Pengaruh tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja pegawai (studi kasus pada pegawai kantor balai pemantapan kawasan hutan wilayah I Medan) by Ulfha, Siti Mutiah
PENGARUH TUNJANGAN KINERJA TERHADAP MOTIVASI KERJA 
PEGAWAI (STUDI KASUS PADA PEGAWAI KANTOR BALAI 
PEMANTAPAN KAWASAN HUTAN WILAYAH I MEDAN) 
 
Oleh : 
SITI MUTIAH ULFHA 
NIM 51144024 
 
Program Studi 
EKONOMI ISLAM 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
UNIVERSITAS  ISLAM NEGERI SUMATERA UTARA 
MEDAN 
2018 
 
 
PENGARUH TUNJANGAN KINERJA TERHADAP MOTIVASI KERJA 
PEGAWAI (STUDI KASUS PADA PEGAWAI KANTOR BALAI 
PEMANTAPAN KAWASAN HUTAN WILAYAH I MEDAN) 
SKRIPSI 
Diajukan Sebagai Salah Satu Persyaratan Untuk Memperoleh Gelar Sarjana 
Ekonomi (SE) Pada Program Studi Ekonomi Islam 
Oleh : 
SITI MUTIAH ULFHA 
NIM 51144024 
 
Program Studi 
EKONOMI ISLAM 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
UNIVERSITAS  ISLAM NEGERI SUMATERA UTARA 
MEDAN 
2018 
  
   
   
ABSTRAK 
 
Nama Siti Mutiah Ulfha, NIM : 51144024 dengan judul skripsi Pengaruh 
Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai (Studi Kasus Pada 
Pegawai Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan) 
Salah satu fungsi diberikannya tunjangan kinerja adalah agar pegawai 
terdorong dan termotivasi untuk dapat bekerja lebih baik dan meningkatkan 
produktivitas kerja pegawai. Akan tetapi, yang terjadi di Kantor Balai Pemantapan 
Kawasan Hutan Wilayah I Medan kesadaran pegawai untuk bekerja secara 
optimal masih kurang. Walaupun tunjangan kinerja sudah diberikan pegawai 
belum menunjukkan perubahan yang signifikan terhadap pekerjaannya dan 
bahkan cenderung tetap. Pegawai belum menyadari tugas dan kewajibannya 
dengan baik. Itu artinya pegawai tersebut belum menunjukkan motivasi yang baik 
dalam bekerja yang sudah menjadi tugas pokoknya sebagai PNS. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh signifikan variabel tunjangan kinerja 
terhadap motivasi kerja pegawai di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jumlah 
sampel sebesar 70 orang pegawai. Analisis kuantitatif dalam penelitian ini 
dilakukan dengan analisis regresi linear sederhana. Tahapan analisis ini dimulai 
dari uji validitas, uji korelasi, uji reliabilitas, uji normalitas, uji t, uji koefisien 
determinasi, dan uji model. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tunjangan 
kinerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja pegawai dengan jumlah 
nilai t- hitung sebesar 7,600  > 1,669. 
 
Kata Kunci : Tunjangan Kinerja dan Motivasi kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 Setiap organisasi berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang mampu 
dihasilkan oleh rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi tersebut. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk 
mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani masalah keterampilan dan 
keahlian, manajemen sumber daya manusia juga berkewajiban membangun 
perilaku kondusif  karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik.  
Salah satu masalah pokok dalam manajemen sumber daya manusia adalah 
bagaimana mencari cara yang terbaik untuk meningkatkan motivasi kerja 
pegawai. Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien untuk mencapai tujuan 
organisasi.
1
  
Salah satu hal yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan 
dalam hal pencapaian tujuan organisasi adalah dengan memberikan motivasi. 
Malayu menjelaskan bahwa motivasi adalah bagaimana cara mendorong gairah 
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.
2
    
Sedangkan menurut Berelson dan Steiner, motivasi adalah suatu usaha sadar 
untuk mempengaruhi perilaku seseorang supaya mengarah tercapainya tujuan 
organisasi. Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan gabungan dari 
konsep kebutuhan, dorongan, tujuan, dan imbalan.
3
 
Motivasi Kerja seorang pegawai merupakan hal yang rumit, karena 
motivasi itu melibatkan faktor-faktor individual dan faktor-faktor 
                                                          
1 Malayu S.P Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: PT Bumi Aksara, 
2012) hal.10 
2
 Malayu S.P Hasibuan. Organisasi Dan Motivasi. (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2005) hal.. 
92 
3
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Syariah (Jakarta, 
Rajawali Pers,cet 2, 2016) hal. 264 
organisasional.Yang tergolong pada faktor- faktor yang sifatnya individual adalah 
kebutuhan-kebutuhan (needs), tujuan-tujuan (goals), sikap (attitude) dan 
kemampuan-kemampuan (abilities). Sedangkan yang tergolong pada faktor- 
faktor yang berasal dari organisasi meliputi pembayaran gaji dan pembayaran 
tunjangan, keamanan pekerjaan, sesama pekerja, pengawasan, pujian, dan 
pekerjaan itu sendiri. 
4
 
Secara teoritis tunjangan kinerja merupakan salah satu komponen dari 
kesejahteraan yang diterima oleh pegawai, tukin bisa dijadikan sebagai unsur 
motivasi bagi pegawai untuk berprestasi. Karena itu, setiap organisasi berusaha 
untuk merancang sistem pemberian tukin yang tepat agar motivasi dan kinerja 
pegawai dapat meningkat.
5
 
 Istilah tunjangan kinerja merupakan istilah yang masih baru di kalangan 
Pegawai Negeri Sipil. Istilah yang lazim dan sering digunakan oleh sebagian besar 
PNS adalah remunerasi. Remunerasi dikaitkan dengan peningkatan kinerja dan 
produktivitas sehingga bisa dijadikan unsur motivasi bagi pegawai untuk 
berprestasi. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia kata remunerasi diartikan 
sebagai pemberian hadiah (penghargaan atas jasa).
6
 Imbalan yang diberikan 
kepada pegawai atas prestasi kerja atau kinerja yang ditampilkan disebut 
tunjangan kinerja. Pada pasal 1 ayat (3) Peraturan Menteri Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan no.P.74 Tahun 2015, disebutkan bahwa tunjangan kinerja adalah 
penghasilan selain gaji yang diberikan kepada pegawai yang aktif berdasarkan 
kompetensi dan kinerja.  Dengan demikian jika sistem ini dapat diterapkan secara 
efektif maka akan berdampak positif bagi organisasi karena akan dapat 
meningkatkan motivasi pegawai untuk bekerja serta kepuasan tersendiri bagi 
pegawai. Tetapi yang menjadi persoalan adalah, apakah sistem tunjangan kinerja 
benar-benar  meningkatkan kinerja serta memberikan kontribusi yang tinggi bagi 
motivasi kerja pegawai atau tidak.  
                                                          
4
 Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Syariah (Jakarta: Rajawali 
Pers,2016) hal.265 
5
Abdurrahman Fathoni. Organisasi dan Manajemen SDM. (Jakarta: Rineka Cipta, 2006) 
h.119 
6
 KBBI Online, www.KBBI Daring.go.id diunduh pada tanggal 24 Januari 2018 
Pemberian tunjangan kinerja bagi pegawai negeri sipil merupakan amanat 
yang disampaikan melalui Peraturan Presiden yakni pada pasal 2 Peraturan 
Presiden Nomor 139 tahun 2015 yang kemudian diubah menjadi Peraturan 
Presiden No 85 Tahun 2016, menyebutkan bahwa pegawai yang mempunyai 
jabatan tertentu di lingkungan Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan, 
selain diberikan penghasilan sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan, 
diberikan tunjangan kinerja setiap bulan. Untuk melaksanakan ketentuan pada 
Peraturan Presiden Nomor 139 tahun 2015 tersebut, Menteri Lingkungan Hidup 
dan Kehutanan mengeluarkan Peraturan Nomor P.74 Tahun 2015 tentang 
Pemberian Tunjangan Kinerja bagi Pegawai di Lingkungan Kementerian 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan. Kebijakan pemberian tunjangan kinerja dan 
kaitannya dengan peningkatan kinerja PNS merupakan bagian dari usaha 
reformasi birokrasi yang digagas pemerintah melalui Kementerian 
Pendayagunaan Aparatur Sipil Negara.
7
 
Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan merupakan 
lembaga pemerintah yang mempunyai perumusan visi, misi dan kebijakan teknis 
dibidang  pelayanan tentang Kehutanan kepada masyarakat, dan dituntut harus 
bersikap ramah kepada setiap masyarakat yang ingin meminta pelayanan dalam 
hal masalah kehutanan dan tentunya harus loyal serta mempunyai interaksi yang 
baik kepada setiap pegawai yang ada disekitar Kantor Balai Pemantapan Kawasan 
Hutan Wilayah I Medan. Kantor ini pastinya tidak luput dari permasalahan yang 
terjadi dengan motivasi kerja karyawan.  
Menurut Sadili Samsudin dalam bukunya tentang Manajemen Sumber 
Daya Manusia, bahwa salah satu fungsi diberikannya tunjangan kinerja adalah 
agar pegawai terdorong dan termotivasi untuk dapat bekerja lebih baik dan tujuan 
diberikannya tunjangan kinerja agar dapat meningkatkan produktivitas kerja 
pegawai.
8
akan tetapi, yang terjadi di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan kesadaran pegawai untuk bekerja secara optimal masih kurang. 
                                                          
7
Peraturan Presiden No 85 Tahun 2016, satudata.semarangkota.go.id, diunduh pada 
tanggal 25 Maret 2017. 
8
 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Pustaka Setia, 2006) 
hal.241 
Walaupun tunjangan kinerja sudah diberikan pegawai belum menunjukkan 
perubahan yang signifikan terhadap pekerjaannya dan bahkan cenderung tetap. 
Pegawai belum menyadari tugas dan kewajibannya dengan baik. Itu artinya 
pegawai tersebut belum menunjukkan motivasi yang baik dalam bekerja yang 
sudah menjadi tugas pokoknya sebagai PNS.   
Menurut Malayu S.P Hasibuan, Tolak ukur yang digunakan untuk melihat 
sejauh mana Tunjangan Kinerja dapat memotivasi Kerja pegawai adalah : 
1) Tingkat kesesuaian kerja 
2) Tingkat kehadiran bekerja 
3) Kemampuan melaksanakan tugas 
4) Ketepatan waktu bekerja 
5) Besaran tunjangan kinerja.9 
Akan tetapi, yang terjadi di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan, Program tunjangan kinerja yang sudah diberikan belum mampu 
meningkatkan motivasi kerja pegawai dilihat dari observasi awal penulis yang 
menemukan rendahnya kedisiplinan pegawai yang berkaitan dengan masalah 
waktu saat bekerja, ada banyak pegawai yang sudah keluar kantor sebelum jam 
istirahat tiba dan seusai jam istirahat tiba banyak pegawai yang tidak kembali lagi 
bekerja untuk melaksanakan kewajibannya seperti jadwal yang telah ditetapkan 
dan baru kembali lagi ketika mendekati  jam pulang. Serta tanggung jawab dari 
pada pegawai dalam melaksanakan tugasnya kurang baik ini terlihat dari tingkat 
kehadiran pegawai yang kurang ketika pimpinan atau kepala bidangnya tidak 
hadir. Beberapa fakta yang terjadi diatas menunjukkan adanya ketidak sesuaian 
teori yang telah digagas dengan fakta yang terjadi di lapangan. 
Berdasarkan uraian di atas, penelitian tentang pengaruh tunjangan kinerja 
terhadap motivasi kerja pegawai (studi kasus pada pegawai kantor Balai 
Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan) menarik untuk dilakukan. 
 
 
                                                          
9
 Malayu S.P Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia.(Jakarta: PT Bumi Aksara, 
2012) hal.163 
B. Identifikasi  Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat di identifikasikan 
bahwa :  
1. Kinerja Pegawai yang belum meningkat seiring dengan pemberian 
Tunjangan Kinerja dilihat dari kedisiplinan pegawai. 
2. Pemberian tunjangan kinerja yang ditentukan oleh Kementerian 
Lingkungan Hidup dan Kehutanan belum memotivasi pegawai. 
3. Kinerja Pegawai yang belum maksimal serta kurangnya tanggung 
jawab pegawai atas tugas dan fungsi nya sebagai pegawai. 
 
C. Pembatasan Masalah 
Agar permasalahan yang diteliti tidak meluas, maka penulis membatasi 
penelitian yaitu ; 
1. Tunjangan Kinerja yang diteliti adalah pemberian tunjangan kinerja 
yang sesuai dengan Peraturan Presiden no 85 tahun 2016. 
2. Laporan Tunjangan Kinerja sesuai dengan kedisiplinan pegawai yang 
di teliti dibatasi cukup pada periode Januari – Desember 2017. 
 
D. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah ini 
adalah “Apakah tunjangan kinerja berpengaruh  terhadap motivasi kerja Pegawai 
di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan?” 
 
E. Tujuan dan Manfaat Penelitian  
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja Pegawai Kantor Balai Pemantapan 
Kawasan Hutan Wilayah I Medan. 
Adapun Manfaat penelitian ini sebagai berikut : 
1. Bagi Akademisi  
Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi rujukan bagi penelitian 
selanjutnya serta dapat dimanfaatkan oleh kalangan akademisi sebagai 
referensi atau pengembangan ilmu dalam bidang manajemen sumber daya 
manusia, serta pemahaman Organisasi khususnya tentang tunjangan 
kinerja. 
2. Bagi Organisasi  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tambahan 
bagi pihak-pihak yang berkepentingan dalam dunia kerja, sehingga dapat 
dilakukan usaha-usaha untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai melalui 
Tunjangan kinerja secara adil dan benar. 
3. Bagi pembaca  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai acuan dan bahan 
kajian pustaka untuk masyarakat untuk meneliti di masa mendatang baik 
tentang tunjangan kinerja dan motivasi untuk menambah wawasan. 
 
  
BAB II 
LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN 
 
A. Kajian Teoritis 
1. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi  
Istilah motivasi berasal dari kata latin yaitu movere yang artinya bergerak     
(to move), yaitu proses kejiwaan yang merupakan  tujuan dan arah dari setiap 
perilaku. Gray mendefenisikan motivasi sebagai hasil sejumlah proses yang 
bersifat internal dan eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan 
timbulnya sikap antusiasme dan persistance dalam hal melaksanakan kegiatan-
kegiatan tertentu.
10
 
Stefan Ivanko mendefinisikan motivasi sebagai keinginan dan energi 
seseorang yang diarahkan untuk pencapaian suatu tujuan. Motivasi adalah sebab 
dari tindakan, upaya mempengaruhi seseorang dalam rangka memberikan 
motivasi berarti mendapatkan kemudian ingin berbuat sesuatu yang diketahui dan 
seharunya dilakukan. Motivasi dapat berupa motivasi intrinsik dan juga motiivasi 
ekstrinsik. Motivasi intrinsik contohnya kepuasan dan perasaan mencapai sesuatu. 
Motivasi ekstrinsik contohnya imbalan, hukuman, dan perolehan tujuan. Motivasi 
ekstrinsik disebabkan oleh insentif positif dan insentif negatif.
11
 
Kondalkar mendefinisikan motivasi sebagai hasrat dalam yang membakat 
yang disebabkan oleh kebutuhan, keinginan, dan kemauan yang mendorong 
seorang individu untuk menggunakan energi fisik dan mentalnya demi 
tercapainya tujuan-tujuan yang diinginkan.
12
 
Perilaku seseorang sebenarnya hanyalah cerminan paling sederhana dari 
motivasi dasar mereka. Agar perilaku manusia seseorang sesuai dengan tujuan 
organisasi maka harus ada perpaduan antara motivasi untuk pemenuhan 
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kebutuhannya dan permintaan organisasi. Motivasi merupakan suatu keadaan 
dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Motivasi yang ada pada 
seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai 
sasaran.
13
 
Motivasi secara sederhana adalah faktor-faktor yang mendorong seseorang 
untuk berperilaku tertentu ke arah tujuan yang akan dicapainya. Menurut Robbins 
motivasi adalah kemauan untuk meningkatkan upaya ke arah pencapaian tujuan 
organisasi dengan syarat hasil upaya tadi akan memuaskan sebagian kebutuhan 
individu.
14
 
Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan 
memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subjek yang penting bagi 
pimpinan, karena menurut defenisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui 
orang lain. Pimpinan perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat 
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 
b. Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Stokes, motivasi kerja adalah sebagai pendorong bagi seseorang 
untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, juga merupakan faktor yang 
membuat perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan merupakan 
tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru.
15
 
Menurut Malayu Hasibuan, Motivasi kerja adalah hal yang menyebabkan, 
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal.
16
 Tolak ukur yang digunakan untuk melihat 
indikator motivasi kerja pegawai adalah sebagai berikut : 
1. Upah yang layak 
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2.  Kesempatan untuk maju  
3. Pengakuan sebagai individu  
4. Tempat kerja yang baik  
5. Pengakuan atas prestasi17 
Dari pengertian diatas, motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam 
mengarahkan atau mengendalikan dan menggerakkan seseorang untuk melakukan 
tindakan akan perilaku yang diinginkan berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah 
ditetapkan untuk mencapai tujuan tertentu. 
c. Teknik Motivasi Kerja 
Anwar Prabu Mangkunegara mengemukakan teknik-teknik memotivasi 
kerja pegawai antara lain : 
1) Teknik Pemenuhan Kebutuhan Pegawai 
Pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang 
mendasari perilaku kerja.
18
 
2) Teknik Komunikasi 
Teknik komunikasi persuasif merupakan salah satu teknik 
memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara memengaruhi 
pegawai secara ekstralogis. Teknik ini dirumuskan : 
A : Attention (Perhatian) 
I : Interest (Minat) 
D : Desire (Hasrat) 
D : Decision (Keputusan) 
A : Action (Aksi / tindakan) 
S : Satisfaction (Kepuasan)  
 Penggunaannya, pertama kali pimpinan harus memberikan 
perhatian kepada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu 
pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja. 
Jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi kuat untuk 
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mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam 
mencapai tujuan yang diharapkan oleh pimpinan. Pegawai akan 
bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil 
kerjanya. 
d. Metode- metode Motivasi Kerja 
Suwatno mengatakan bahwa ada beberapa metode-metode motivasi Kerja, 
antara lain : 
1) Motivasi Langsung (Direct Motivation) 
Motivasi langsung adalah motivasi baik materill maupun non 
materil yang diberikan secara langsung pada setiap pegawai untuk 
memenuhi kebutuhan dan tercapainya kepuasan. Pemberian motivasi 
langsung bisa dalam bentuk ucapan, pujian, penghargaan, tunjangan 
hari raya, bonus, ataupun bintang jasa.
19
 
2)  Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation) 
Motivasi tak langsung adalah pemberian motivasi dalam bentuk 
fasilitas- fasilitas pendukung dalam menunjang gairah kerja atau 
kelancaran tugas agar pegawai senang atau betah dan bersemangat 
dalam kerja. Misalnya menyediakan mesin- mesin yang baik ruangan 
kerja yang nyaman dan terang, sarana pekerjaan yang serasi, serta 
penempatan yang tepat, sehingga dapat merangsang pegawai untuk 
bekerja dengan semangat dan meningkatkan produktivitas kerja.
20
 
Sehingga menurut pengertian diatas, bahwa Tunjangan Kinerja dapat 
dikategorikan sebagai metode motivasi kerja secara langsung. 
e. Sumber – Sumber Motivasi Kerja 
Menurut Weisenger ada empat sumber motivasi, yaitu : 
1) Diri Sendiri (pemikiran, stimulasi, perilaku sendiri) 
2) Teman, Keluarga, rekan kerja yang mendukung 
3) Mentor Emosi (fiktif dan nyata) 
4) Lingkungan Kerja 
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5) Financial21 
 Untuk mempelajari motivasi pegawai bahwa sumber pemahaman yang 
paling penting adalah mempelajari motif dibalik perilaku pegawai. Jika pegawai 
termotivasi untuk bekerja dikarenakan adanya Tunjangan atau Insentif 
(Financial), maka pengetahuan ini dapat dipergunakan untuk dapat memengaruhi 
kinerja pegawai. Sehingga nantinya pegawai dapat memberikan kinerja terbaik 
demi tercapainya suatu tujuan organisasi.  
f. Tujuan Motivasi Kerja 
                   Menurut Melayu S.P Hasibuan, tujuan- tujuan motivasi yaitu : 
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai. 
2. Meningkatkan produktivitas pegawai. 
3. Mempertahankan kestabilan pegawai. 
4. Meningkatkan kedisiplinan pegawai. 
5. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang lebih baik. 
6. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai. 
7. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.22 
g. Teori Motivasi Kerja 
Teori-teori motivasi berupaya untuk menerangkan bagaimana manusia itu 
dan bagaimana manusia dapat mencapai sesuatu. Teori motivasi dikatakan 
memiliki isi dalam bentuk sebuah pandangan khusus tentang manusia. Isi dari 
suatu teori motivasi dapat membantu memahami dunia keterlibatan dinamika, 
tempat organisasi- organisasi beroperasi, yang menunjukkan para pemimpin dan 
pegawai terlibat di dalam Organisasi- Organisasi setiap hari 
Beberapa teori motivasi antara lain : 
1. Teori Hierarki Kebutuhan Teori motivasi yang paling terkenal 
adalah teori hirarki kebutuhan, dengan pencetusnya Abraham 
Maslow. 
 
                                                          
21
Syafaruddin dan Anzizhan, Psikologi Organisasi dan Manajemen (Medan, Lembaga 
Riset Publik, 2016) hal.112. 
22
Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: CV Haji 
Masanggung, 1994) hal.213 
                                    Gambar 2.1 Piramida hirarki Maslow  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
Menurut Maslow bahwa dalam setiap diri manusia terdapat hirarki dari 
lima kebutuhan. yaitu : 
a. Kebutuhan Fisik 
Umumnya kebutuhan fisiologis manusia bersifat usaha 
menjaga keseimbangan unsur-unsur fisik seperti makan, 
minum,gula, garam, protein, serta kebutuhan istirahat. Kebutuhan 
fisiologis ini sangat kuat. Dalam keadaan kelaparan dan kehausan 
semua kebutuhan lain ditinggalkan dan orang mencurahkan 
semua kemampuannya untuk memenuhi kebutuhan ini.
23
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Aktualisasi Diri 
Kebutuhan Penghargaan 
Kebutuhan Memiliki 
Kebutuhan Keselamatan (Rasa Aman) 
Kebutuhan Fisilogikal 
b. Kebutuhan keamanan 
 Setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi, muncul kebutuhan 
keamanan, kebebasan rasa takut dan cemas. Kebutuhan fisiologis 
adalah pertahanan hidup jangka pendek, sedangkan keamanan 
adalah pertahanan jangka panjang.
24
 
c. Kebutuhan kasih sayang 
 Kebutuhan dimiliki atau menjadi bagian dari kelompok sosial 
dan cinta menjadi tujuan yang dominan. Orang sangat peka 
dengan kesendirian, pengasingan, ditolak lingkungan, dan 
kehilangan sahabat atau kehilangan cinta.
25
 
d. Kebutuhan Harga Diri  
 Ketika kebutuhan dimiliki dan mencintai sudah relatif 
terpuaskan, kekuatan motivasinya melemah, diganti motivasi 
harga diri. Ada dua jenis harga diri : 
1) Menghargai diri sendiri 
2) Mendapat penghargaan dari orang lain. Orang 
membutuhkan pengakuan bahwa dirinya dikenal dengan 
baik dan dinilai baik oleh orang lain.
26
 
e. Kebutuhan Aktualisasi Diri 
 Setelah semua kebutuhan dasar terpenuhi, maka muncul 
kebutuhan aktualisasi diri, sesuatu kebutuhan yang orang mampu 
mewujudkannya secara maksimal dengan seluruh bakat 
kemampuan potensinya. Aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk 
memperoleh kepuasan dengan dirinya sendiri untuk menyadari 
semua potensi dirinya, untuk menjadi apa saja yang dia dapat 
melakukannya, dan menjadi kreatif dan bebas mencapai puncak 
prestasi pada manusia yang utuh, memperoleh kepuasan dari 
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kebutuhan-kebutuhan yang orang lain bahkan tidak menyadari 
kebutuhan semacam itu.
27
 
2. Teori X dan Teori Y 
Teori ini dikemukakan oleh Douglas McGregor, yaitu dengan 
menggunakan dua pandangan yang berbeda tentang manusia, negatif 
dengan tanda label X dan positif dengan tanda label Y.
28
 
Teori X merumuskan asumsi-asumsi sebagai berikut : 
a. Pegawai sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada 
kesempatan dia akan menghindari dan bermalas –malasan 
dalam bekerja. 
b. Semenjak pegawai tidak suka atau tidak menyukai 
pekerjaannya, mereka harus diatur dan dikontrol, bahkan 
mungkin diikuti untuk menerima sanksi hukuman jika tidak 
bekerja sungguh-sungguh. 
Teori Y memiliki asumsi- asumsi sebagai berikut : 
a. Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri 
sendiri jika mereka melakukan komitmen 
b. Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan 
inovatif.
29
 
3. Teori Motivasi Herzberg 
Teori ini dibuat oleh Frederick Herzberg mengatakan bahwa 
hubungan seorang individu dengan kerja merupakan suatu hubungan 
dasar dan sikap individu terhadap kerja sangat menentukan berhasil 
atau gagalnya individu tersebut. Menurut Herzberg ada dua jenis 
faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan 
dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan,yaitu :
30
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a. Faktor Hiegene memotivasi seseorang untuk keluar dari 
ketidakpuasan, termasuk di dalamnya adalah hubungan antar 
manusia, imbalan, kondisi lingkungan, dan sebagainya. 
b. Faktor Motivator memotivasi seseorang untuk berusaha 
mencapai kepuasan, yang termasuk di dalamnya adalah 
prestasi, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dan 
sebagainya.
31
 
4. Teori Motivasi Vroom  
Teori motivasi dari Vroom tentang cognitive theory of motivation 
menjelaskan mengapa seseorang tidak akan melakukan sesuatu yang 
ia yakin tidak dapat melakukannya, sekalipun hasil dari pekerjaan itu 
sangat dapat ia inginkan. Menurut Vroom, tinggi rendahnya motivasi 
seseorang ditentukan oleh tiga komponen, antara lain :
32
 
a. Ekspektasi keberhasilan pada suatu tujuan 
b. Instrumentasi, yaitu penilaian tentang apa yang akan terjadi 
jika berhasil dalam melakukan suatu tugas. 
c. Valensi, yaitu respon terhadap outcome seperti perasaan 
positif, netral, atau negatif. Motivasi tinggi jika suatu usaha 
menghasilkan melebihi harapan. Motivasi rendah jika 
usahanya menghasilkan kurang dari yang diharapkan.
33
 
5. Teori Kebutuhan Berprestasi 
Teori ini dikemukakan oleh David McClelland dan kawan-
kawannya. McClelland menunjukkan adanya tiga kebutuhan, yaitu the 
need for achievement (kebutuhan untuk berprestasi), the need for 
affiliation  (kebutuhan akan hubungan), the need for power 
(kebutuhan akan kekuatan). 
34
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a. Kebutuhan untuk berprestasi adalah dorongan kuat untuk 
mencapai standart- standart dan berusaha keras untuk berhasil. 
b. Kebutuhan akan kekuatan untuk membuat orang lain 
berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan 
berperilaku sebaliknya. 
c. Kebutuhan hubungan 
6. Existence, Relatedness, Growth Theory 
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alferder yang sebetulnya 
tidak jauh berbeda dengan teori dari Abraham Maslow. Teori ini 
mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan manusia, yaitu : 
a. Existence, berhubungan dengan kebutuhan untuk 
mempertahankan keberadaan seseorang dalam hidupnya. 
Dikaitkan dengan penggolongan dari Moskow, ini berkaitan 
dengan kebutuhan fisik dan keamanan. 
b. Relatedness, berhubungan dengan kebutuhan untuk 
berinteraksi dengan orang lain. Dikaitkan dengan 
penggolongan kebutuhan dari Maslow, ini meliputi kebutuhan 
sosial dan pengakuan. 
c. Growth, berhubungan dengan kebutuhan pengembangan diri, 
yang identik dengan kebutuhan self actualization yang 
dikemukakan oleh Maslow
35
. 
Berbeda dengan pembagian teori menurut Robert Kreitner dan 
Angelo Knicki, mereka mengklasifikasikan teori motivasi melalui : 
1. Needs (Kebutuhan) 
Kebutuhan menunjukkan adanya kekurangan fisiologis atau 
psikologis yang menimbulkan perilaku. Teori motivasi berdasarkan 
hirarki kebutuhan dikemukakan  Abraham Maslow yang menyatakan 
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bahwa kebutuhan manusia berjenjang dari Physiological, Safety, 
Social, Esterm Dan Self-Actualization.
36
 
Orang dengan kebutuhan berprestasi tinggi lebih tertarik pada 
perusahaan yang mempunyai lingkungan di mana pembayaran 
diberikan berdasarkan kinerja. Akhirnya pimpinan harus menciptakan 
tugas atau tujuan menantang karena kebutuhan akan prestasi 
berhubungan positif dengan komitmen pada tujuan, yang pada 
gilirannya mempengaruhi kinerja.
37
 
2. Job Design 
Desain pekerjaan adalah mengubah konten atau proses pekerjaan 
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja. Metode yang 
dipergunakan untuk desain kerja antara lain :
38
 
a) Scientific Management (manajemen saintifik) yang 
dikembangkan oleh Frederick Taylor dengan 
menggunakan time and task study untuk 
mempertimbangkan cara yang paling efisien dan aman 
untuk melakukan pekerjaan. 
b) Job Enlargment berkaitan dengan membuat lebih banyak 
variasi dalam pekerjaan dengan mengombinasikan tugas 
terspesialisasi dengan tingkat kesulitan berimbang. 
Banyak pendapat yang mengatakan hal ini sebagai 
horizontally loading the job. Pendukung dari job 
enlargment menyatakan bahwa dapat memperbaiki 
kepuasan pekerja, motivasi, dan kualitas produksi. 
Sayangnya, penelitian menunjukkan bahwa job 
enlargment tidak mempunyai dampak positif signifikan 
dan berakhir pada kinerja. Rekomendasinya adalah 
menggunakan job enlargment sebagai bagian dari 
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pendekatan yang lebih luas yang menggunakan tehnik 
multiple job design. 
c) Job rotation merupakan memindahkan pegawai dari satu 
pekerjaan spesialisasi ke lainnya. Daripada hanya 
mengerjakan satu pekerjaan, pegawai dilatih dan diberi 
kesempatan mengerjakan dua atau lebih pekerjaan berbeda 
atas dasar rotasi. Dengan melakukan rotasi dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lain, Pimpinan berkeyakinan dapat 
menstimulasi minat dan motivasi, sambil memberi pekerja 
perspektif organisasi yang lebih luas. Keuntungan lain dari 
job rotation adalah meningkatnya fleksibilitas pekerja dan 
mempermudah penyusunan skedul karena pekerja diberi 
cross training untuk melakukan pekerjaan berbeda. Pada 
gilirannya, cross training untuk melakukan pekerjaan 
berbeda. Pada gilirannya, cross training memerlukan 
pekerja belajar keterampilan baru yang dapat membantu 
mereka meningkatkan mobilitas.
39
 
d) Job enrichment merupakan aplikasi praktis dari teori 
motivasi hygiene oleh Frederik Herzberg tentang kepuasan 
kerja. Motivator merupakan karateristik pekerjaan 
dihubungkan dengan kepuasan kerja. Job enrichment 
adalah membangun prestasi, rekognis, mensimulasi 
pekerjaan, tanggung jawab, dan kemajuan dalam 
pekerjaan.
40
 
3. Saticfaction (Kepuasan) 
Motivasi kerja individual berhubungan dengan kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja adalah respon bersifat mempengaruhi terhadap 
berbagai segi pekerjaan seseorang. Definisi ini mengandung 
pengertian bahwa kepuasan kerja bukanlah konsep kesatuan. Orang 
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yang relatif puas dengan satu aspek pekerjaannya dan tidak puas 
dengan satu atau lebih aspek lainnya. Karena terdapat hubungan 
dinamis antara motivasi dengan kepuasan kerja, maka pula dipahami 
penyebab kepuasan kerja dan konsekuensi dari kepuasan kerja. 
Sedangkan konsekuensi kepuasan kerja ditunjukkan oleh korelasinya 
dengan motivasi, perlibatan kerja, ketidakhadiran, pergantian, 
perasaan stress, dan kinerja.
41
 
4. Equity (keadilan) 
Keadilan adalah model motivasi yang menjelaskan bagaimana 
orang mengejar kejujuran dan keadilan dalam pertukaran sosial, atau 
hubungan memberi dan menerima.  
Terdapat beberapa pelajaran yang dapat diperoleh dari teori 
keadilan. Salah satunya memberikan pelajaran kepada pimpinan 
tentang bagaimana keyakinan dan sikap mempengaruhi kinerja. Kita 
sangat termotivasi untuk memperbaiki situasi ketika gagasan kita 
tentang kejujuran dan keadilan. Kemudian menekankan perlunya bagi 
pimpinan memberikan perhatian pada persepsi pegawai tentang apa 
yang jujur dan adil. Selanjutnya pimpinan mendapatkan manfaat 
dengan memberikan kesempatan kepada pegawai dalam membuat 
keputusan tentang manfaat pekerjaan itu penting. Juga pegawai harus 
diberi peluang mempertimbangkan keputusan yang mempengaruhi 
kesejahteraan pegawai .
42
 
Pimpinan dapat berusaha mengikuti implikasi praktis ini dengan 
monitoring persepsi terhadap keadilan melalui percakapan interview, 
atau survei sikap. 
5. Expectation (Harapan) 
Teori harapan berpandangan bahwa orang berperilaku termotivasi 
dengan cara yang menghasilkan manfaat dan dihargai. Dalam teori 
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harapan, persepsi memegang peran sentral karena menekankan 
kemampuan kognitif untuk mengantisipasi kemungkinan konsekuensi 
perilaku,. Biasanya teori harapan dapat dipergunakan untuk 
memprediksi perilaku dalam situasi dimana pilihan antara dua 
alternatif atau lebih harus dilakukan. Harapan adalah keyakinan 
individu bahwa tingkat usaha tertentu akan diikuti oleh tingkat kinerja 
tertentu.
43
 
6. Goal Setting (Penetapan Tujuan) 
Penetapan tujuan adalah apa yang diusahkan untuk dicapai 
individu, merupakan objek atau tujuan dari suatu tindakan. Dampak 
motivasional dari tujuan kinerja dan reward plan telah dikenal sejak 
lama. Antara lain dikemukakan Federick Taylor yang secara ilmiah 
menciptakan berapa banyak pekerjaan dengan kualitas tertentu 
seorang individu harus ditugaskan setiap hari. 
44
 
Menurut Locke, goal setting mempunyai empat mekanisme 
motivasioal, yakni : 
1) Goals Direct Attention : Tujuan secara pribadi bermakna 
cenderung memfokus pada satu perhatian pada apa yang 
relevan dan penting. 
2) Goals Regulate Effort : Tidak hanya tujuan membuat kita 
mengerti secara selektif, mereka juga memotivasi pegawai 
untuk bertindak.  
3) Goals Incrase Persistence : Ketekunan merupakan usaha yang 
dikeluarkan pada tugas selama perpanjangan periode waktu. 
Orang yang tekun cenderung melihat hambatan sebagai 
tantangan yang harus diatasi daripada sebagai alasan untuk 
gagal. 
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4) Goals Faster Strategies and Action Plans : Tujuan dapat 
membantu karena tujuan mendorong orang mengembangkan 
strategi dan rencana aksi yang memungkinkan mencapai tujuan 
mereka.
45
 
Teori motivasi yang terkait dengan kinerja dikemukakan pula oleh 
Amstrong. Proses manajemen kinerja dapat memotivasi untuk 
memperbaiki kinerja dan mengembangkan kapabilitas. Teori motivasi 
yang terkait dengan kinerja antara lain :
46
 
1. Reinforcement Theory. Teori penguatan menyatakan bahwa 
keberhasilan mencapai tujuan dan penghargaan bertindak 
sebagai insentif dan penguat positif perilaku sukses, yang 
berulang di waktu yang datang apabila kebutuhan yang sama 
timbul. 
2. Expectancy Theory. Menurut teori harapan, motivasi hanya 
mungkin apabila terjadi hubungan yang jelas dirasakan dan 
dapat dipergunakan antara kinerja dan outcomes dilihat sebagai 
sarana untuk memuaskan kebutuhan.
47
 
3. Self-Efficacy Theory. Efikasi diri mengindikasikan bahwa 
motivasi diri akan secara langsung dihubungkan dengan self-
beliefe atau keyakinan individual yang memungkinkan 
pegawai dapat menyelesaikan tugas tertentu, mencapai tujuan 
tertentu, atau belajar sesuatu. 
4. Social Learning Theory. Teori ini mengombinasikan aspek 
penguatan dan teori harapan. Teori ini mengenal penting 
konsep dasar penguatan sebagai penentu perilaku masa depan, 
tetapi juga menekankan pentingnya faktor psikologis internal, 
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terutama harapan tentang nilai tujuan dan kemampuan individu 
untuk mencapainya. 
5. Attribution Theory. Teori atribusi berkepentingan dengan 
bagaimana pimpinan menjelaskan kinerja pegawai. Tipe 
penjelasan yang dapat dipergunakan untuk memperhitungkan 
keberhasilan atau kegagalan. 
6. Role Modelling. Pegawai dapat dimotivasi dengan dasar 
perilaku pada model peran, yaitu pegawai yang pendekatannya 
dalam bekerja pada kemampuan nya menjalankan segala 
sesuatu memberikan inspirasi.
48
 
h. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja. 
         Motivasi sebagai Proses psikologis dalam diri seseorang akan 
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor- faktor tersebut dapat dibedakan atas 
faktor internal dan faktor eksternal. 
1) Faktor Internal 
a) Keinginan untuk dapat hidup 
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap 
manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk 
mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja. 
Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk: 
i)    Memperoleh kompensasi dan tunjangan yang memadai 
ii) Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu 
memadai 
iii)  Kondisi kerja yang aman dan nyaman. 
b) Keinginan untuk dapat memiliki 
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak 
kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, bahwa 
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keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat 
mendorong orang untuk mau bekerja. 
c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 
diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status 
sosial yang lebih tinggi, orang mau mengeuarkan uangnya, 
untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. 
d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat diliputi hal-
hal : 
i)Adanya penghargaan terhadap prestasi 
ii)Adanya hubungan kerja yang harmonis dan 
kompak 
iii)Pimpinan yang adil dan bijaksana 
e) Keinginan untuk berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 
bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini 
dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara 
yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.
49
 
2) Faktor Eksternal 
Faktor eksternal juga memiliki peranan dalam motivasi kerja 
seseorang. Faktor eksternal antara lain yaitu : 
a) Kondisi Lingkungan Kerja 
Lingungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang melakukan 
pekerjaan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 
b) Kompensasi dan Tunjangan yang memadai 
Kompensasi dan tunjangan yang memadai merupakan alat 
motivasi yang paling ampuh bagi suatu organisasi untuk 
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mendorong para pegawai bekerja dengan baik. Adapun 
kompensasi dan tunjangan yang kurang memadai akan 
membuat pegawai kurang tertarik untuk bekerja dan 
memungkinkan mereka bekerja tidak tenang. Dari sinilah 
jelas bahwa besar kecilnya tunjangan dan kompensasi 
memengaruhi motivasi kerja para pegawai. 
c) Pimpinan yang baik 
Fungsi pimpinan dalam suatu organisasi adalah memberikan 
pengarahan, membimbing kerja para pegawai agar dapat 
melaksanakan segala tugas tanpa kesalahan. Dengan 
demikian, posisi pimpinan adalah posisi yang paling dekat 
dengan pegawai. Bila pimpinan dekat dengan pegawai, maka 
suasana bekerja akan menjadi bergairah dan bersemangat. 
Dengan demikian, peranan pimpinan amat memengaruhi 
motivasi kerja pegawai. 
d) Adanya jaminan pekerjaan 
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan 
apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang 
bersangkutan merasa ada jaminan karir yang jelas dalam 
melakukan pekerjaan. 
e) Status dan tanggung jawab 
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 
dambaan setiap pegawai dalam bekerja. Dengan menduduki 
jabatan, pegawai merasa dirinya akan dipercaya, diberi 
tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan 
suatu pekerjaan.
50
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f) Peraturan yang fleksibel 
Peraturan yang berlaku dan bersifat melindungi serta 
mengatur para pegawai dapat memberikan motivasi pegawai 
untuk bekerja lebih baik.
51
 
i. Motivasi Kerja Menurut Perspektif Islam 
Untuk mengetahui motivasi kerja dalam Islam, kita perlu memahami 
terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam islam 
adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah yang sesuai dengan 
kebutuhan manusia diantaranya kebutuhan fisik. Dan salah satu cara memenuhi 
kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja.
52
 
Motivasi kerja dalam islam itu adalah untuk mencari nafkah yang 
merupakan bagian dari ibadah. Motivasi kerja dalam islam bukanlah untuk 
mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk status, apalagi untuk mengejar 
kekayaan dengan segala cara. Motivasi kerja dalam islam bukan hanya memenuhi 
nafkah semata tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah 
fardhu lainnya. Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam 
pandangan islam. Dalam Al-Qur’an Allah telah berjanji kepada orang yang 
beriman yang melakukan pekerjaan yang baik bahwa bagi mereka ampunan Allah 
dan ganjaran rejeki seperti dalam dalam Q.S. Al-Jumu’ah 62/10:   
 
 
T 
Terjemahnya: 
“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak 
supaya kamu beruntung”.53 
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Maksud dari ayat ini mengemukakan bahwa adanya motivasi kerja yang 
utuh dalam Islam. Motivasi bekerja untuk mendapatkan ampunan dan ganjaran 
Allah adalah motivasi terbesar bagi seorang muslim. Dalam ayat ini Allah 
memotivasi kita bahwa setiap manusia mempunyai rezekinya masing–masing dan 
barang siapa yang berusaha dan mengingat allah maka dialah yang akan 
beruntung. Bekerja dalam Islam tidak hanya mengejar bonus duniawi namun juga 
sebagai amal soleh manusia untuk menuju kepada kekekalan.   
Umat Islam yang telah selesai menunaikan shalat diperintahkan Allah 
untuk berusaha atau bekerja agar memperoleh karunia-Nya, seperti ilmu 
pengetahuan, harta benda, kesehatan, pekerjaan dan lain-lain. Di mana pun dan 
kapanpun kaum muslimin berada serta apapun yang mereka kerjakan, mereka 
dituntut oleh agamanya agar selalu mengingat Allah. Mengacu kepada QS al-
Jumuah ayat 10 umat Islam diperintahkan oleh agamanya agar senantiasa 
berdisiplin dalam menunaikan ibadah wajib seperti salat, dan selalu giat berusaha 
atau bekerja sesuai dengan nilai-nilai Islam seperti bekerja keras dan belajar 
secara sungguh-sungguh. Rasulullah SAW memberikan pelajaran menarik tentang 
pentingnya bekerja.  
Dalam islam, bekerja bukann hanya sekedar memenuhi kebutuhan fisik 
saja, akan tetapi juga untuk memelihara harga diri dan martabat kemanusiaan 
yang seharusnya dijunjung tinggi. Karenanya, bekerja dalam Islam menempati 
posisi yang teramat mulia. Islam sangat menghargai orang yang bekerja, terutama 
bagi yang bekerja dengan tangannya sendiri. Sebab, rezeki yang baik adalah 
rezeki yang didapatkan dari hasil kerja yang menggunakan tangan sendiri dan 
didapat melalui jalan yang halal. Dalam kehidupan Nabi, hal ini dicontohkan oleh 
Nabi Daud alaihissalam, walaupun beliau adalah seorang Nabi yang dijamin oleh 
Allah kehidupannya, tetapi Nabi Daud tetap bekerja keras dan tetap berusaha 
dalam memenuhi kebutuhannya. 
Menurut Jusmaliani dalam bukunya, bahwa motivasi kerja menurut 
perspektif Islam digambarkan sebagai berikut : 
 
 
Gambar 2.2 Proses Motivasi Menurut Islam  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
           Dalam proses motivasi yang diuraikan diatas, telah disebutkan bahwa pada 
diri manusia terdapat kegelisahan yang timbul karena adanya kebutuhan yang 
tidak terpuaskan. Berangkat dari adanya kebutuhan terhadap kedekatan kepada 
“Allah “ maka rasa cinta atau takut pada Allah SWT akan menimbulkan semacam 
kegelisahan. Kegelisahan ini merupakan dorongan untuk memperbaiki diri atau 
berbuat lebih baik lagi agar mendapat ridho-Nya. Oleh karena itu, dalam konsep 
yang Islami dikenal adanya self motivation.
54
 
             Bagi Islam, satu-satunya keterbatasan mutlak yang diberikan Tuhan 
dalam kehidupan dunia adalah waktu, sehingga semua tuntutan akan memenuhi 
segala kebutuhan harus dapat dilakukan dengan bijak dalam bingkai waktu. 
Pemberian motivasi bagi pegawai secara islami harus mampu menyeimbangkan 
pemenuhan semua kebutuhan. Di samping menerapkan berbagai konsep motivasi 
yang dianggap sesuai dengan kondisi pegawai dan kondisi Organisasi atau 
Lembaga, imbalan yang mendekatkan diri pegawai pada kehidupan mendatang 
perlu pula menjadi bahan pertimbangan,namun yang paling penting adalah 
menyadarkan pegawai akan adanya inner-motivation dan usaha manajemen.
55
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2. Reformasi Birokrasi 
a. Pengertian Reformasi Birokrasi 
Menurut kamus terbaru Bahasa Indonesia, Reformasi adalah perubahan 
untuk perbaikan suatu masyarakat atau pemerintahan. sedang Birokrasi adalah 
sistem pemerintahan yang dijalankan oleh pegawai pemerintah karena berpegang 
pada hirarki dan jenjang jabatan. Reformasi Birokrasi dapat disimpulkan sebagai 
perubahan terhadap sistem pemerintahan menuju pemerintahan yang lebih baik. 
Sementara itu, menurut Prasojo, dalam buku pemimpin reformasi dan 
birokrasi, mengatakan bahwa Reformasi Birokrasi itu adalah bagaimana cara 
mengoptimalkan kinerja pemerintahan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab 
pegawai. Secara konseptual, pelaksanaan Reformasi Birokrasi adalah dalam 
rangka meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap penyelenggaraan 
pemerintahan.  
Menurut Peraturan Presiden No 81 tahun 2010 tentang grand design 
Reformasi Birokrasi 2010-2025, bahwa Reformasi Birokrasi adalah sebagai 
bagian dari perubahan bangsa menuju abad ke -25 menjadi lebih baik. 
Tujuan yang diharapkan dalam Reformasi Birokrasi adalah : 
1) Mengurangi dan akhirnya menghilangkan setiap penyalahgunaan 
kewenangan politik oleh pejabat di instansi yang bersangkutan ; 
2) Menjadikan negara memiliki most- improved bureaucary ; 
3) Meningkatkan mutu pelayanan kepada masyarakat ; 
4) Meningkatkan mutu perumusan dan pelaksanaan kebijakan atau program 
instansi ; 
5) Meningkatkan efisiensi biaya dan waktu dalam pelaksanaan semua segi 
tugas Organisasi ; 
6) Menjadikan Birokrasi Indonesia Antisifatif, Proaktif, Dan Efektif dalam 
menghadapi globalisasi dan dinamika perubahan lingkungan strategi.
56
 
Namun demikian, Reformasi Birokrasi tidak sekedar menyederhanakan 
struktur Birokrasi, tetapi Reformasi Birokrasi harus mampu mengubah pola fikir 
dan pola budaya yang sudah ada menjadi lebih baik untuk berbagi peran dalam 
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tata kelola Pemerintahan. Reformasi birokrasi harus mengembalikan tingkat 
kepercayaan masyarakat terhadap Pemerintah melalui kinerja pelayanan yang 
maksimal dan mengedepankan kepentingan masyarakat.
57
 
Reformasi birokrasi diharapkan mampu mendorong perbaikan dan 
peningkatan kinerja Birokrasi. Pemerintah melalui Kementerian Pendayagunaan 
Aparatur Negara telah mengeluarkan kebijakan Reformasi Birokrasi Bidang 
Sumber Daya Manusia, salah satunya adalah penataan sistem pemberian 
Tunjangan Kinerja (di Indonesia sering disebut juga dengan istilah Remunerasi). 
Tahun 2014 Pemerintah telah menyusun sistem kompensasi baru bagi Aparatur 
Sipil Negara (ASN), yang berbasis pada jabatan dan kinerja (performance). 
Pemberian tunjangan kinerja sebagai bagian dari upaya mencegah tindak korupsi 
di kalangan Birokrasi Pemerintah dan dapat menjadi motivasi untuk 
meningkatkan kinerja para aparatur.
58
 
Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Aparatur Sipil Negara No.5 
tahun 2014 disebutkan bahwa Tunjangan kinerja dibayarkan sesuai pencapaian 
kinerja. Pemberian tunjangan kinerja harus seiring dengan peningkatan kinerja 
pegawai. Karenanya, seluruh pegawai harus meningkatkan Integritas, Disiplin, 
Prestasi Kerja (kinerja), kerjasama diantara para pegawai, serta meningkatkan 
komitmen dan motivasi. Besar tunjangan kinerja bersifat fluktuatif tergantung 
kinerja pegawai yang bersangkutan. 
 
3. Tunjangan Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang padanannya 
dalam Bahasa Inggris adalah performance. Istilah performance sering di  
Indonesia kan sebagai performa, atau dikenal juga dengan istilah kinerja. Kinerja 
adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu 
                                                          
57
 Hayat, Manajemen Pelayanan Publik (Jakarta:PT.Raja Grafindo Persada,2017) 
hal.141-142 
58
 Yusnia Hanifah “Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi Kerja, Disiplin 
Kerja Dan Kinerja Pegawai Balai Pengelolaan Daerah Aliran Sungai Di Jawa Timur” Dalam 
Jurnal Bisnis Dan Manajemen, Vol. 11,  No. 2 Mei 2017. hal.187- 188 
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Pekerjaan adalah suatu 
aktivitas menyelesaikan sesuatu yang hanya memerlukan tenaga dan keterampilan 
tertentu seperti yang dilakukan oleh seorang pegawai.
59
 
Istilah kinerja juga dapat digunakan untuk menunjukkan keluaran 
perusahaan, alat, fungsi-fungsi manajemen atau keluaran seorang karyawan. 
Kinerja juga merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 
tujuan strategis organisasi, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Kinerja 
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakan.
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Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja 
pegawai (per-individu) dan kinerja Organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja 
perseorangan dalam suatu Organisasi, sedangkan kinerja Organisasi adalah 
totalitas hasil kerja yang dicapai suatu Organisasi. Kinerja pegawai dan kinerja 
Organisasi memiliki keterkaitan yang sangat erat. Tercapainya tujuan Organisasi 
yang digerakkan atau dijalankan pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku 
dalam upaya mencapai tujuan Organisasi.
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Menurut  Peraturan Menteri Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Republik 
Indonesia Nomor P.74/Menlhk-Setjen/2015 Tentang Tata Cara Pemberian 
Tunjangan Kinerja Bagi Pegawai Di Lingkungan Kementerian Lingkungan Hidup 
Dan Kehutanan Kinerja Pegawai adalah prestasi/kemampuan kerja yang 
diperlihatkan oleh seorang pegawai Kementerian Lingkungan Hidup dan 
Kehutanan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 
b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Penilaian Kinerja 
Faktor–faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah kemampuan 
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith 
Davis  dan Mangkunegara yang merumuskan bahwa : 
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Human Performance  = ability + motivation 
Motivation   = attitude + situation 
Ability   = knowledge + skill 
1) Faktor kemampuan 
Kemampuan pegawai secara psikologis terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan realitas (knowledge = skill), artinya 
pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan yang 
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 
sehari- hari, maka pegawai tersebut akan lebih mudah mencapai kinerja 
yang diharapkan.
62
 
2) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi 
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan Organisasi. Sikap moral 
merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha 
mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai 
harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental,fisik, 
tujuan, dan situasi) artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu 
secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, 
mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. 
63
 
Sikap mental yang siap psikofisik terbentuk karena pegawai 
mempunyai “Modal dan Kreatif “. Modal merupakan singkatan dari : 
M = Mengolah 
O = Otak 
D = Dengan 
A = Aktif 
L = Lincah 
 
Kreatip Merupakan singkatan dari : 
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K = Keinginan Maju 
R = Rasa Ingin Tahu Tinggi 
E = Enerjik 
A = Analisa Sistematik 
T = Terbuka dari kekurangan 
I = Inisiatip tinggi 
P = Pikiran luas 
Seorang pegawai dengan modal dan kreatip di atas mampu mengolah 
otak dengan aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu 
tinggi, enerjik, analisis sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, 
inisiatif tinggi, dan fikiran luas terarah.
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c. Tujuan Penilaian Kinerja 
Menurut Kreitner dan Kinicki Tujuan dari kegiatan penilaian kinerja 
pegawai di suatu lembaga dan Organisasi dapat diuraikan sebagai berikut: 
1) Administrasi Penggajian ; 
2) Umpan Balik kinerja ; 
3) Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu ; 
4) Mendokumentasikan keputusan pegawai ; 
5) Mengidentifikasikan kinerja buruk ; 
6) Membantu dalam mengidentifikasi tujuan ; 
7) Menetapkan keputusan promosi ; 
8) Pemberhentian pegawai ; 
9) Mengevaluasi pencapaian tujuan65 
 
d. Pengertian Tunjangan Kinerja 
Pengertian Tunjangan Kinerja menurut Peraturan Kementerian 
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi No. 63 Tahun 2011 
tentang Pedoman Penataan Sistem Tunjangan Kinerja Pegawai Negeri, 
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menjelaskan bahwa tunjangan kinerja adalah fungsi dari keberhasilan pelaksanaan 
Reformasi Birokrasi atas dasar kinerja yang telah dicapai oleh seorang individu 
pegawai. Kinerja individu pegawai harus sejalan dengan kinerja yang dicapai oleh 
instansinya.
66
 
Menurut  Peraturan Menteri Lingkungan Hidup Dan Kehutanan Republik 
Indonesia Nomor P.74/Menlhk-Setjen/2015 Tentang Tata Cara Pemberian 
Tunjangan Kinerja Bagi Pegawai Di Lingkungan Kementerian Lingkungan Hidup 
Dan Kehutanan Tunjangan Kinerja adalah penghasilan selain gaji yang diberikan 
kepada pegawai yang aktif berdasarkan kompetensi dan kinerja, yang merupakan 
fungsi dari keberhasilan pelaksanaan reformasi birokrasi atas dasar kinerja yang 
telah dicapai oleh seorang individu pegawai yang sejalan dengan kinerja yang 
hendak dicapai oleh instansinya.
67
 
Tunjangan kinerja pegawai dapat meningkat atau menurun sejalan dengan   
peningkatan atau penurunan kinerjanya. Adanya hubungan erat antara tunjangan 
kinerja dan kinerja pegawai, maka dapat dikatakan juga jika tunjangan kinerja 
adalah suatu proses pemberian imbalan yang diberikan kepada pegawai sesuai 
dengan hasil kerja yang dicapai pegawai. Pemberian tunjangan kinerja pegawai 
dilaksanakan secara adil dan layak yang sesuai dengan bobot pekerjaan dan 
tanggung jawabnya untuk memacu produktivitas serta menjamin kesejahteraan 
pegawai. Kementerian atau Lembaga yang telah menerima tunjangan kinerja 
harus memiliki kinerja yang terukur, melalui penerapan Sasaran Kerja Pegawai 
(SKP ). 
e. Fungsi Tunjangan Kinerja 
Pemberian Tunjangan Kinerja di dalam suatu organisasi berfungsi sebagai 
berikut : 
1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi ini 
menunjukkan pemberian tunjangan kinerja pada karyawan yang 
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berprestasi akan mendorong dan memotivasi mereka untuk bekerja 
lebih baik. 
2) Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif. 
Dengan pemberian tunjangan kinerja pada pegawai mengandung 
implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga pegawai 
dengan seefisien dan seefektif mungkin. 
3) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian 
tunjangan kinerja dapat membantu stabilisasi organisasi dan 
mendorong pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.
68
 
 
f. Tujuan Pemberian Tunjangan Kinerja. 
Pemberian tunjangan kinerja di dalam suatu organisasi memiliki tujuan 
sebagai berikut : 
1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Pegawai menerima Tunjangan 
Kinerja untuk dapat memenuhi kebutuhan ekonominya, dengan kata 
lain, untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.  
2) Meningkatkan Produktivitas Kerja. Pemberian Kompensasi yang 
makin baik akan mendorong pegawai untuk termotivasi bekerja 
secara produktif. 
3) Memajukan Organisasi. Semakin besar tunjangan yang diberikan, 
maka suatu organisasi menunjukkan bahwa pendapatan suatu 
organisasi yang digunakan untuk memberikan tunjangan kinerja 
semakin besar. 
4) Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Hal ini berarti bahwa 
pemberian tunjangan kinerjaverhubungan dengan persyaratan yang 
harus dipenuhi oleh pegawai pada jabatannya sehingga tercipta 
keseimbangan antara “input” dan “output”. 69 
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g. Tunjangan Kinerja Menurut Perspektif Islam 
Gaji disebut juga ujrah dalam Islam. Gaji adalah bentuk kompensasi atas 
balas jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja dari hasil pekerjaannya. Allah 
berfiman dalam QS At-Taubah/9: 105   
 
 
 
 
 
Terjemahnya:   
“Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orangorang Mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang gaib dan yang 
nyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.70   
Quraish Shihab dalam bukunya, Tafsir Al Misbah menjelaskan, QS. At 
Taubah : 105 sebagai berikut: “Bekerjalah kamu demi karena Allah semata 
dengan aneka amal yang sholeh dan bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun 
untuk masyarakat umum, Allah akan melihat yakni menilai dan memberi ganjaran 
amal kamu itu.” Ganjaran yang dimaksud adalah Gaji dan juga Renumerasi 
(Tunjangan Kinerja).
71
 Jadi kaitan ayat ini dengan tunjangan kinerja sangat jelas 
bahwa Allah akan memberikan balasan yang setimpal terhadap apa yang kita 
kerjakan didunia dan meminta pertanggung jawabannya. 
 Allah berfirman dalam QS An Nahl/16: 97.        
 
 
 
T 
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Terjemahnya:  
“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun     
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami 
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami 
beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang 
telah mereka kerjakan”.72  
Maksud dari kata “balasan” dalam ayat tersebut adalah gaji dan renumerasi 
(tunjangan kinerja). Jadi dalam Islam, jika seseorang mengerjakan pekerjaan 
dengan niat karena Allah (amal sholeh), maka ia akan mendapatkan balasan, baik 
didunia (berupa gaji) maupun di akhirat (berupa pahala), yang berlipat ganda. Dari 
dua ayat terebut dapat kita simpulkan, gaji dalam konsep Islam memiliki dua 
aspek, yaitu dunia dan akhirat.
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Imbalan dalam bentuk uang tidak langsung yang lazim ditemukan 
sekarang adalah jaminan kesehatan, asuransi, pembayaran untuk waktu tidak 
bekerja, kompensasi pekerja, tunjangan pensiun, tunjangan kinerja, pembayaran 
untuk waktu tidak bekerja (cuti), dan lain sebagainya.
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h. Prinsip Pelaksanaan Tunjangan Kinerja 
Menurut Peraturan Kementerian Pemberdayaan Aparatur Negara dan 
Reformasi Birokrasi Nomor 63 tahun 2011 tentang pedoman penataan sistem 
tunjangan kinerja pegawai negeri menjelaskan bahwa tunjangan kinerja 
merupakan fungsi dari keberhasilan pelaksanaan Reformasi Birokrasi dan 
diharapkan dananya bersumber dari Efesiensi atau optimalisasi pagu anggaran 
belanja Kementerian / Lembaga dan Pemerintahan Daerah dan peningkatan 
penerimaan yang dihasilkan. Tunjangan kinerja diberikan sesuai dengan kemajuan 
keberhasilan dan pencapaian pelaksanaan Reformasi Birokrasi.
75
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Tunjangan kinerja pegawai diberikan berdasarkan kinerja yang telah 
dicapai oleh seseorang individu pegawai. Kinerja individu pegawai harus sejalan 
dengan kinerja yang hendak dicapai oleh instansi. Oleh karena itu, tunjangan 
kinerja individu pegawai dapat meningkat atau menurun sejalan dengan 
peningkatan atau penurunan kinerja yang diukur berdasarkan indikator kinerja 
utama instansi.
76
 
Tunjangan kinerja dalam pelaksanaan Reformasi Birokrasi menggunakan 
prinsip-prinsip : 
1) efisiensi atau optimalisasi pagu anggaran belanja Kementerian atau 
Lembaga dan Pemerintahan Daerah. 
2) Equal pay for equal work, pemberian besaran tunjangan kinerja sesuai 
dengan harga jabatan dan pencapain kinerja. 
Kebijakan dan  alokasi anggaran untuk Reformasi Birokrasi dan tunjangan 
Kinerja bagi suatu Kementerian atau Lembaga harus disetujui oleh komite 
pengarah Reformasi Birokrasi Nasional dan Dewan Perwakilan Rakyat komisi 
terkait serta diajukan melalui Menteri Keuangan RI. Bila suatu Kementerian atau 
Lembaga tiak memerlukan tambahan pagu untuk Reformasi. 
77
 
Adanya kaitan erat antara tunjangan kinerja dan kinerja, maka pengukuran 
tunjangan kinerja disesuaikan dengan indikator kinerja. Capaian kinerja pegawai 
dilihat dari kualitas kerja, kuantitas kerja dan ketepatan waktu dalam 
menyelesaikan kerja (target waktu). Menurut Bernardin dan Russel menjelaskan 
kriteria utama yang digunakan untuk mengukur kinerja diantaranya yaitu Kualitas, 
Kuantitas dan Ketepatan Waktu. Kualitas diartikan sebagai seberapa jauh atau 
baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati kesempurnaan, ditinjau 
dari kesesuaian dengan cara ideal menjalankan suatu kegiatan atau memenuhi 
tujuan yang dikehendaki oleh suatu aktivitas. Kuantitas diartikan sebagai jumlah 
yang dihasilkan, atau jumlah siklus kegiatan yang telah diselesaikan. Sedangkan 
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ketepatan waktu diartikan sebagai seberapa jauh/baik sebuah aktivitas 
diselesaikan.
78
 
Setelah diterapkannya tunjangan kinerja, jadwal kerja pegawai Balai 
Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan diatur menjadi sebagai berikut : 
 
a. Hari Senin sampai Kamis   : pukul 07.30-16.00 
Istirahat     : pukul 12.00-13.00 
b. Hari Jumat     : pukul 07.30-16.30 
Istirahat     : pukul 11.30-13.00 
Menurut Peraturan Pemerintah Lingkungan Hidup dan Kehutanan Nomor 
P.74/MenLHK-Setjen/2015 tanggal 07 Januari 2015 tentang Tata Cara Tunjangan 
Kinerja Bagi Pegawai Lingkup Kementerian Lingkungan Hidup Dan Kehutanan, 
maka faktor pengurang untuk disesuaikan sebagai berikut :  
Adapun tarif pemotongan tunjangan kinerja pegawai yaitu : 
a. Pegawai yang tidak masuk kerja pada bulan berjalan maka tunjangan 
kinerjanya dikurangi sebesar 5% (lima persen) untuk setiap 1 (satu) hari 
tidak masuk kerja dan maksimal 100% (seratus persen) dalam 1 (satu) 
bulan. 
b. Pegawai yang terlambat masuk kerja dan/atau pulang kerja sebelum 
waktunya, tidak berada ditempat tugas dan tidak mengisi daftar hadir 
baik masuk atau pulang kerja  pada bulan berjalan maka tunjangan 
kinerjanya dikurangi sebagaimana berikut : 
                Tabel 2.1 Data pengurangan Tunjangan Kinerja 
Waktu Persentase Pengurangan 
1 menit s/d 30 menit 0,5 % 
31 menit s/d 60 menit 1 % 
61 menit s/d 90 menit 1,25 % 
≥ 91 menit dan/atau tidak 1,5 % 
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mengisi daftar hadir 
masuk/pulang kerja 
c. Pegawai yang dijatuhi hukuman disiplin ringan dikenakan pengurangan 
Tunjangan Kinerja dengan ketentuan : 
1) Sebesar 15% (lima belas persen) selama 1(satu) bulan, jika pegawai 
dijatuhi hukuman disiplin berupa teguran lisan ; 
2) Sebesar 15% (lima belas persen) selama 2 (dua) bulan, jika pegawai 
dijatuhi hukuman disiplin berupa teguran tertulis; dan 
3) Sebesar 15% (lima belas persen) selama 3 (tiga) bulan, jika pegawai 
dijatuhi hukuman disiplin berupa pernyataan tidak puas secara 
tertulis. 
d. Pegawai yang dijatuhi hukuman disiplin sedang dikenakan pengurangan 
Tunjangan Kinerja dengan ketentuan : 
1) Sebesar 50% (lima puluh persen) selama 1 (satu) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa penundaan kenaikan gaji 
berkala selama 1 (satu) tahun ; 
2) Sebesar 50% (lima puluh persen) selama 2 (dua) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa penundaan kenaikan 
pangkat selama 1 (satu) tahun; dan 
3) Sebesar 50% (lima puluh persen) selama 3 (tiga) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa penurunan pangkat 
setingkat lebih rendah selama 1 (satu) tahun. 
e. Pegawai yang dijatuhi hukuman disiplin berat dikenakan pengurangan 
Tunjangan Kinerja dengan ketentuan : 
1) Sebesar 90% (sembilan puluh persen) selama 1 (satu) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa penurunan pangkat 
setingkat lebih rendah selama 3 (tiga) tahun; 
2) Sebesar 90% (sembilan puluh persen) selama 2 (dua) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa pemindahan dalam 
rangka penurunan jabatan setingkat lebih rendah; 
3) Sebesar 90% (sembilan puluh persen) selama 3 (tiga) bulan, jika 
pegawai dijatuhi hukuman disiplin berupa pembebasan dari jabatan 
4) Dan sebesar 100% (seratus persen) jika pegawai dijatuhi hukuman 
disiplin berupa pemberhentian dengan hormat tidak atas 
permintaan sendiri atau pemberhentian tidak dengan hormat. 
f. Pegawai yang mengambil cuti tahunan, Tunjangan Kinerja dibayarkan 
sebesar 100% (seratus persen). 
g. Izin tidak masuk kerja untuk kepentingan apapun dapat diberikan oleh 
pimpinan dan diperhitungkan sebagai cuti tahunan dimana Tunjangan 
Kinerja dibayarkan sebesar 100% (seratus persen). 
h. Izin yang telah melebihi cuti tahunan, dikenakan 
pengurangan/pemotongan tunjangan kinerja sebesar 5% (lima persen) 
untuk setiap 1 (satu) hari tidak masuk kerja. 
i. Pegawai yang melaksanakan cuti sakit, tunjangan kinerja dibayarkan 
sebagai berikut: 
1) Cuti sakit yang dibuktikan dengan surat keterangan dokter, 
dikenakan pengurangan /pemotongan tunjangan kinerja sebesar 2% 
(dua persen) untuk setiap 1 (satu) hari tidak masuk kerja; 
2) Cuti sakit yang tidak dibuktikan dengan surat keterangan dokter, 
dikenakan pengurangan/pemotongan tunjangan kinerja sebesar 5% 
(lima persen) untuk setiap 1 (satu) hari tidak masuk kerja; dan 
3) Cuti bersalin atau mengalami keguguran kandungan, dikenakan 
pengurangan/ pemotongan tunjangan kinerja sebesar 1,5% (satu 
koma lima persen) untuk setiap 1 (satu) hari tidak masuk kerja. 
j. Pegawai yang menjalani rawat inap yang dibuktikan dengan surat 
keterangan rawat inap dari Puskesmas, Rumah Sakit, atau Unit 
Pelayanan Kesehatan lainnya dan pegawai yang menjalani rawat jalan 
setelah selesai menjalani rawat inap tunjangan kinerjanya dibayarkan 
100 % ( seratus persen ). 
k. Pegawai yang menjalani cuti bersalin adalah pegawai wanita yang 
melaksanakan persalinan anak pertama, anak kedua dan anak ketiga 
sejak diangkat sebagai PNS. 
l. Pegawai yang melaksanakan cuti alasan penting, Tunjangan Kinerja 
nya dibayarkan sebagai berikut: 
A. Sampai dengan 5 (lima) hari dibayarkan sebesar 100% (seratus 
persen); 
B. lebih dari 5 (lima) hari dikenakan pengurangan/pemotongan 
tunjangan kinerja sebesar 2,5% (dua koma lima persen) per hari.
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B. Kajian Terdahulu 
 Terdapat beberapa hasil penelitian terdahulu yang menjadi acuan dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Edwin Al Pratama dengan judul skripsi “Pengaruh Quality Of Work 
Life terhadap Motivasi Kerja pada Pegawai Kelurahan di Kota Batu”.80 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kuantitatif. Adapun hasil 
dari penelitian ini bahwa Quality of work life memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja secara parsial. Persamaan penelitian terdahulu 
dengan penelitian ini adalah menggunakan variabel y  yang sama yaitu motivasi 
kerja, sedangkan perbedaan nya dengan penelitian terdahulu adalah, variabel x 
yang digunakan penelitian terdahulu adalah quality of work, sedangkan penelitian 
ini menggunakan variabel x yakni tunjangan kinerja. Jika penelitian terdahulu 
melaksanakan penelitian di Kelurahan Kota Batu, penelitian ini menggunakan 
studi kasus pada pegawai di kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I 
Medan. 
2. Dina Kristina dengan judul skripsi “Pengaruh Remunisasi Pegawai 
Terhadap Kinerja Pegawai Di Kementrian Sekretariat Negara Republik 
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Indonesia”.81 Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Adapun 
hasil penelitian ini bahwa Terdapat pengaruh Remunisasi terhadap kinerja 
pegawai sebesar 69,2 %. Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu 
yakni sama-sama menggunakan remunisasi atau tunjangan kinerja sebagai 
variabel x. Adapun perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yakni 
penelitian ini menggunakan variabel y dengan motivasi kerja, sedangkan 
penelitian terdahulu menggunakan kinerja pegawai sebagai variabel y. Penelitian 
ini dilaksanakan di pegawai kantor balai pemantapan kawasan hutan wiayah I 
Medan, sedangkan penelitian terdahulu melaksanakan studi kasus di Kementrian 
Sekretariat Negara Republik Indonesia. 
3. Alexander Monte Christo Arta Graha, Edy Rahardjo, jurnal dengan 
judul “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening”.82 Penelitian ini 
menggunakan metode penelitian analisis dengan persamaan Mot =    +    x BO+ 
   x Kom+    Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh positif terhadap motivasi. Manusia bekerja untuk dapat 
memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari. Apabila perusahaan menginginkan 
karyawannya termotivasi dalam menjalankan pekerjaan, maka perusahaan harus 
berusaha untuk memenuhi kebutuhan para karyawannya. 
4. Usmiar, jurnal dengan judul “ Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap 
Motivasi Kerja Anggota Polri Dan Pegawai Negri Sipil Polri Di Lingkungan 
Negara Republik Indonesia”.83 Penelitian ini menggunakan metode penelitian 
deskriptif Kuantitatif. Berdasarkan hasil korelasi, ditafsirkan bahwa hubungan 
tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja menduduki nilai r = 0,440 yang dapat 
diartikan bahwa hubungan antara keduanya cukup kuat dan positif atau searah. 
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Pegawai Negeri Sipil POLRI di Lingkungan Negara Republik Indonesia” dalam jurnal Menara 
Ilmu LPPM UMSB ISSN Vol. X Jilid 2 No 73, Desember 2016, hal.120 
5. Andi Uherman, Mattalata, Rasyidin Abdullah jurnal dengan judul 
“Pengaruh Tunjangan Kinerja Dan Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 
Pegawai Pada Sekretariat Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Soppeng”.84 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Adapun hasil dari penelitian ini 
bahwa Tunjangan kinerja memiliki pengaruh positif secara parsial terhadap 
motivasi kerja, kepemimpinan secara parsial mempunyai pengaruh positif 
terhadap motivasi kerja, dan tunjangan kinerja serta kepemimpinan berpengaruh 
positif secara simultan terhadap motivasi kerja. 
6. Anny Kusumo Laminingrum jurnal dengan judul “ Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Biro Pelayanan Sosial Dasar Di 
Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat”.85 Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif. Hasil dari penelitian ini bahwa berdasarkan uji t yang digunakan, 
menunjukkan hasil 9,355 ≥ 1,673 dan dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh 
kompensasi terhadap motivasi kerja pada Pegawai Biro Pelayanan Sosial Dasar di 
Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. 
C. Kerangka Teoritis 
 Berdasarkan uraian tentang defenisi dan pendapat para tokoh tentang 
tunjangan kinerja dan motivasi kerja, maka peneliti menggunakan teori- teori 
yang relevan sehingga membentuk kerangka teoritis terhadap hal tersebut. 
 Kerangka teoritis yang dimaksud adalah pengaruh tunjangan kinerja 
terhadap motivasi kerja pegawai di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan. 
 Kerangka teoritis dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut : 
Gambar 2.3 : Kerangka Pemikiran 
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D. Hipotesa 
 Hipotesa adalah dugaan atau jawaban sementara dari hasil penelitian yang 
masih perlu diuji lagi kebenarannya. Berdasarkan kerangka teoritis diatas maka 
hipotesis pada penelitian ini adalah : 
   = Tunjangan kinerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
    = Tunjangan kinerja tidak berpengaruh signifikan  terhadap motivasi  
kerja. 
 
 
 
  
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Metode Penelitian 
1. Pendekatan Penelitian 
 Berdasarkan tujuan penelitian maka penelitian ini dilakukan untuk 
mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel tunjangan kinerja (X) dan 
variabel motivasi kerja (Y). Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian 
kuantitatif. 
2. Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan yang terletak di Jalan Pembangunan No.6 Medan. 
 Waktu penelitian ini yaitu dimulai pada tanggal 20 Maret 2018 – 20 Mei 
2018. 
3. Jenis dan Sumber Data 
 Dalam penelitian ini penulis menggunakan satu jenis data yakni, jenis data 
kuantitatif yaitu data yang didapat dengan menggunakan angka dan yang 
diperoleh dari Bagian Kepegawaian Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan. 
Dalam penelitian ini sumber data yang dibutuhkan untuk menunjang 
penelitian ini adalah: 
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di 
lapangan oleh orang yang bersangkutan yang memerlukannya 
b. Data sekunder, yaitu data yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, 
bukan oleh penulis sendiri untuk tujuan lain, Artinya penulis adalah 
tangan kedua yang sekedar mencatat, mengakses dan meminta data 
tersebut (dimana data terkadang sudah berwujud informasi) ke pihak 
lain yang telah mengumpulkannya di lapangan.
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4. Populasi dan Sampel 
a. Populasi 
 Populasi adalah keseluruhan subjek atau objek yang di tetapkan penulis 
untuk diteliti yang kemudian akan ditarik kesimpulan.
87
 Populasi pada penelitian 
ini adalah seluruh pegawai di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah 
I Medan yang berjumlah 85 Orang. 
b. Sampel 
Sampel adalah bagian dari populasi yang akan digunakan untuk 
melakukan penelitian yang kemudian akan ditarik kesimpulan. Penentuan jumlah 
sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dimana : 
                                                            N  
n     =   
                                 1 +( N .  e
2 
)
 
 
Keterangan: 
 n :Ukuran Sampel 
 N :Populasi 
 e :Persentase kelonggaran ketidakterikatan karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih diinginkan 
Populasi responden adalah seluruh Pegawai di Kantor Balai Pemantapan 
Kawasan Hutan Wilayah I adalah 85 Orang. Maka sampel yang diambil oleh 
peneliti jika menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kepercayaan 95 % dan 
tingkat eror 5 % adalah : 
 
                                                                85 
        n     =       
                               1 + ( 85 . 0.05
2
) 
   
     Total Sampel :         
  
                     
 = 70 Pegawai 
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Maka Sampel yang diambil pada penelitian ini adalah 70 Orang 
Pegawai. 
5. Teknik Pengumpulan Data 
 Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik pengumpulan data yaitu : 
a. Metode angket yaitu metode pengumpulan data melalui formulir/ daftar 
yang berisi pertanyaan atau pernyataan yang diajkukan secara tertulis 
pada seseorang atau pada sekumpulan orang untuk mendapatkan 
jawaban atau tanggapan dan informasi yang diperlukan oleh peneliti 
b. Studi Dokumentasi yaitu studi yang digunakan untuk mencari dan 
memperoleh data sekunder berupa peraturan perundang- undangan, 
laporan, artikel online, jurnal online, catatan serta dokumen- dokumen 
yang relevan dengan masalah yang diteliti.
88
 
6. Definisi Operasional dan Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan oleh peneliti untuk 
mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih muda dan hasilnya lebih baik, dalam 
artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga lebih mudah dikelola. 
Instrumen penelitian merupakan suatu unsur yang amat penting dalam suatu 
penelitian, kerena fungsinya sebagai sarana pengumpul data yang banyak 
menentukan keberhasilan suatu peneliti yang dituju. 
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Tabel 3.1 : Definisi Operasional dan Instrumen Penelitian 
No Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 
Pengukura
n 
1 Tunjangan 
Kinerja 
 
Tunjangan kinerja 
merupakan 
kompensasi tambahan 
yang bertujuan untuk 
mengikat pegawai 
agar tetap bekerja 
pada sebuah instansi. 
6) Tingkat 
kesesuaian 
kerja 
7) Tingkat 
kehadiran 
bekerja 
8) Kemampuan 
melaksanaka
n tugas 
9) Ketepatan 
waktu bekerja 
10) Besaran 
tunjangan 
kinerja 
 
Skala 
Likert 
2 Motivasi Kerja 
 
Hal yang  mendukung 
perilaku manusia, 
supaya mau bekerja 
giat dan antusias untuk 
mencapai hasil yang 
optimal. 
1) Gaji yang 
layak 
2) Kesempatan 
untuk maju 
3) Pengakuan 
sebagai 
individu 
4) Tempat kerja 
yang baik 
5) Pengakuan 
Atas Prestasi 
 
Skala 
Likert 
 
 
7. Teknik Analisis Data 
Skala yang dipakai untuk mengetahui pengaruh tunjangan kinerja terhadap 
motivasi kerja adalah skala likert yang terdiri dari : sangat setuju, setuju, netral, 
tidak setuju, sangat tidak setuju. Kelima penilaian tersebut diberi bobot sebagai 
berikut : 
   Tabel 3.2 : Pengukuran skala likert 
Penilaian Skor 
Sangat setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Netral (N) 3 
Tidak setuju (TS) 2 
Sangat tidak setuju 
(STS) 
1 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan analisis data dengan 
menggunakan analisis statistik regresi linier sederhana dengan tahapan sebagai 
berikut : 
a. Uji Validitas  
Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen 
pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Instrumen yang valid berarti 
alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti 
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur.
89
  
                Uji validitasnya yaitu:  
1) Jika r hitung > r tabel, maka dinyatakan valid  
2) Jika r hitung < r tabel, maka dinyatakan tidak valid 
b. Uji Reliabilitas  
Hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat kesamaan data dalam waktu 
yang berbeda. Kalau dalam obyek berwarna merah, maka sekarang dan besok 
tetap berwarna merah. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila 
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digunakan beberapa kali untuk untuk mengukur obyek yang sama, akan 
menghasilkan data yang sama.
90
 Metode uji reliabilitas yang paling sering 
digunakan adalah Cronbach’s Alpha. Pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas 
sebagai berikut:  
1) Cronbach’s Alpha < 0,6        = reliabiltas buruk  
2) Cronbach’s Alpha 0,6 - 0,79 = reliabiltas diterima  
c. Uji Normalitas  
                 Pengujian normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi 
data. Asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah bahwa data tersebut 
terdistribusi secara normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa 
data akan mengikuti bentuk distribusi normal.
91
 Pada prinsipnya normalitas dapat 
dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik 
atau dengan melihat histogram dari residualnya. Dasar pengambilan keputusan:  
1) Jika data menyebar disekitar garis garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas.  
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
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d. Koefisien Korelasi (R)  
 Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya 
hubungan antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan meningkatkan arah 
korelasi. Pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi menurut 
Sugiyono sebagai berikut
93
 : 
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 Tabel 3.3 Pedoman Interpretasi koefisien korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat kuat 
   
e. Uji t 
                 Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh 
variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika 
nilai t-hitung  lebih besar dari nilai  t-tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel 
bebas.  
                Secara individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat. Jika 
nilai signifikansi t 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara 
individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Hasil uji ini pada 
output SPSS dapat dilihat pada tabel Coeffients. Nilai dari uji t – test dapat dilihat 
dari p-value (pada kolom sig).
94
   
f. Uji Koefisien Determinasi (R Square) 
 Nilai dari koefisien determinasi digunaka sebagai sumbangan pengaruh 
yang diberikan oleh variabel bebas (x) terhadap variabel terikat (y). Nilai 
koefisien determinasi dipakai untuk memprediksi seberapa besar kontribusi 
pengaruh variabel tunjangan kinerja terhadap variabel motivasi kerja pegawai 
dengan syarat, hasil uji t signifikan. Semakin besar nilai koefisien determinasinya, 
maka akan semakin kuat pengaruh variabel x terhadap variabel y, dan sebaliknya, 
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semakin kecil nilai yang ditunjukkan oleh R Square, maka akan semakin lemah 
pula pengaruh variabel x terhadap variabel y.
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g. Regresi Linear Sederhana  
Regresi linear sederhana adalah analisis yang digunakan untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Regresi linier 
sederhana digunakan karena terdiri dari satu variabel dependen (Y) dengan satu  
variabel Independen  (X). 
 Persamaan regresi linear sederhananya dituliskan :   
 
 
 
Keterangan:  
MK  = Motivasi Kerja 
a    = Konstanta  
    b   = Koefisien regresi 
    Ɛ   = Error term 
    TK   = Tunjangan Kinerja
96
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MK = a +bTK + Ɛ 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Kantor BPKH Wilayah I Medan 
1. Sejarah Singkat  
Pada permulaan bulan Mei 1977 dilakukan serah terima jabatan kepada 
Bridgen V Planologi Kehutanan Pematang Siantar dari saudara N. Simanungkalit 
kepada Ir. B. Panggabean kepada Kepala Bridge V Planologi Kehutanan I yaitu 
pada sekitar tahun 1978. Bridge V Planologi Kehutanan Pematang Siantar 
dibentuk berdasarkan surat Keputusan Kepala Jawatan Kehutanan 
No.8049/KD/1/4 tanggal 12 Juli 1956.
97
 
Dengan demikian nama jabatan Kepala Bridge V Planologi Kehutanan 
berubah menjadi Kepala Planologi Kehutanan I. Berubahnya Bridge V Planologi 
Kehutan menjadi Planologi Kehutanan ditujukan untuk menangani kegiatan 
kehutanan di daerah pada Pelita III. Konsekuensinya telah ditangani yaitu 
perubahan dalam kebutuhan personalia, organisasi saranan dan prasaranan untuk 
mendukung kegiatan yang semakin berkembang.
98
 
Peningkatan jumlah personalia tersebut adalah disebabkan peningkatan 
jenis kegiatan dalam pelita II dan pelita III yang difokuskan pada kegiatan 
inventarisasi pengukuhan hutan, penanganan transmigrasi, perencanaan evaluasi, 
reboisasi dan lain lain. Para Kepala Sub Balai Tata Hutan selain fungsinya sebagai 
Pimpinan bagi proyek juga dimanfaatkan sebagai Pimpinan pelaksanaan utama 
proyek dilapangan, memimpin mengelola kegiatan lapangan.
99
 
Sarana dan prasarana untuk menunjang kegiatan telah diusahakan 
semampunya yaitu perumahan, perkantoran dan kendaraan dinas serta peralatan 
lainnya. Perkantoran Balai Planologi Kehutanan telah didirikan di Medan pada 
tahun 1983 dengan nama IHH. Dengan selesainya bangunan tersebut maka bulan 
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November 1982 Kantor Balai Planologi Kehutanan I telah pindah dari Pematang 
Siantar ke Medan. 
 Dalam rangka pelaksanaaan kegiatan fisik lapangan, baik kegiatan proyek 
pembangunan maupun rutin, setiap tahun anggaran oleh Pemimpin proyek / 
Kepala Balai Planologi Kehutanan I telah dibuatkan suatu buku petunjuk 
pelaksanaan teknis. 
 Petunjuk pelaksanaan teknis ini berisikan antara lain berisikan ketentuan 
penugasan, standart hasil yang diperoleh, standar ukuran-ukuran dan lain-lain. 
Dengan petunjuk pelaksanaan ini diharapkan akan dapat diperoleh suatu standar 
hasil yang sama untuk setiap lokasi kegiatan pada jenis kegiatan yang sama. 
Petunjuk pelaksanaaan teknis ini dibuat dengan berpedoman kepada peraturan/ 
ketetuan yang telah ada sebelumnya diterbitkan oleh instansi pusat. 
 Seiring dengan perkembangan institusi kehutanan pada tahun 1978 Bridge 
V Planologi Kehutanan berubah menjadi Balai Planologi Kehutanan I Medan 
yang dibentuk dengan Keputusan Menteri Pertanian no.430/kpts/org/1978 tanggal 
10 juli 1978 dengan wilayah kerja Provinsi Sumatera Utara, daerah istimewa 
Aceh, Sumatera Barat dan Riau. 
 Melalui Keputusan Menteri Kehutanan Republik Indonesia 
No.09/kpts/ii/1991/1984. Balai Planologi Kehutanan I Medan sebagai unit 
pelaksanaan teknis di bidang inventarisasi dan perpetaan hutan berada di dalam 
dan bertanggung jawab kepada Kantor Wilayah Departemen Kehutanan. 
Menjamin secara teknis fungsional dibina Direktur Jenderal Invetarisasi dan Tata 
Guna Hutan. 
 Selanjutnya melalui surat Menteri Kehutanan Republik Indonesia 
no.6188/kpts-ii/2002 tanggal 10 Juni 2002 Biphut Wilayah I sebagai unit 
pelaksana teknis Badan Planologi Kehutanan di daerah berganti nama menjadi 
Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I ( BPKH ) Medan.
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2. Visi dan Misi  
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 Adapun visi dan misi dari BPKH I Medan adalah sebagai berikut : 
a. Visi 
Terwujudnya perencanaan makro kehutanan dan pemantapan 
kawasan hutan untuk mendukung penyelenggaraan kehutanan. 
b. Misi 
1) Mewujudkan rencana-rencana kehutanan 
2) Mengembangkan sistem informasi spasial dan non spasial 
kehutanan 
3) Mewujudkan keberadaan kawasan hutan dengan luasan yang 
cukup dan sebaran yang proposional pada DAS 
4) Mewujudkan unit pengelolaan hutan lestari 
5) Mengembangkan kelembagaan Balai Pemantapan Kawasan 
Hutan Wilayah I Medan.
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B. Hasil Penelitian 
1. Karateristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Balai Pemantapan 
Kawasan Hutan Wilayah I Medan. Karakteristik responden berguna untuk 
menguraikan deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang telah 
ditetapkan. Salah satu tujuan dari karakteristik responden adalah memberikan 
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik 
responden yang diteliti kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, 
agama, umur, jabatan dan golongan. Akan tetapi yang akan di deskripsikan dalam 
penelitian ini hanya jenis kelamin, agama, dan usia saja.. Untuk memperjelas 
karakteristik responden yang dimaksud, maka disajikan karakteristik responden 
dalam bentuk tabel sebagai berikut:  
a. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin  
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
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pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Untuk pekerjaan berat, proporsi 
laki-laki akan menjadi lebih dominan dibanding perempuan, maka jika semakin 
banyak laki-laki, akan semakin baik pula dalam menjalankan tugas dan lebih 
berpengalaman pada jabatan nya. Penyajian data responden berdasarkan jenis 
kelamin adalah sebagai berikut:   
  Tabel 4.1 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin Jumlah Responden Persentase % 
Pria 51 36% 
Wanita 19 14% 
Jumlah 70 100% 
Sumber : Data Primer yang diolah  
            Tabel 4.1 Menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki sebagai proporsi 
yang lebih besar dibanding perempuan.. Dengan jumlah responden laki–laki 
sebanyak 51 orang dengan tingkat presentase 36 % dan responden perempuan 
sebanyak 19 orang dengan tingkat presentase 14 %. Tingginya responden laki–
laki di Kantor BPKH Wilayah I Medan menggambarkan bahwa laki–laki adalah 
seorang kepala keluarga yang mempunyai tanggung jawab dan berkewajiban 
menafkahi keluarganya. Maka disamping karna alasan itu, laki-laki di kategorikan 
sebagai seseorang yang memiliki peran penting dalam menjalankan amanah 
pekerjaannya demi terpenuhinya kebutuhan dalam rumah tangga.  
b. Karakteristik Responden berdasarkan Usia  
Umur dalam keterkaitannya dengan seorang individu di lokasi kerja 
biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab 
individu. Semakin dewasa seseorang, maka akan semakin dewasa juga dalam 
menjalankan beban pekerjaan dan akan dianggap lebih berpengalaman dalam 
bidangnya dikarenakan usia sangat menjadi bahan pertimbangan tentang lama 
atau cepatnya seseorag dalam menjalankan tugas. Jumlah pegawai BPKH 
Wilayah I Medan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel  dibawah ini.   
Tabel 4.2 Karakteristik Responden berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Persentase 
Responden Responden 
21-30 11 15,71% 
31-40 12 17,14% 
41-50 9 12,86% 
51-60 38 54,29% 
Jumlah 70 100% 
                       (Sumber ; Data Primer yang diolah) 
            Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa dari 70 orang yang dijadikan sampel 
dalam penelitian ini, mayoritas responden Pegawai Kantor Balai Pemantapan 
Kawasan Hutan Wilayah I Medan didominasi oleh responden yang berusia 51–60 
tahun dengan tingkat presentase 54,29%. Ini menggambarkan bahwa pegawai 
dengan usia ini biasanya memiliki kematangan secara pribadi sehingga self 
control  perilaku ditempat kerja lebih stabil, dapat membaca situasi kerja dengan 
baik, mampu menjalankan tugas secara matang, dan terlebih lagi dapat 
membimbing pegawai lain yang berada di bawah usianya secara lebih baik. 
c. Karateristik Berdasarkan Agama 
Agama adalah kepercayaan yang dipegang teguh oleh seorang individu 
dalam menjalankan kehidupan di alam semesta. Didalam menjalankan tugas, 
pegawai muslim diharapkan dapat menjalankan tugas bukan hanya semata-mata 
demi uang, akan tetapi juga bagaimana mencapai falah di dunia dan akhirat. 
Begitupun dengan agama lain, diharapkan dengan adanya kepercayaan yang 
dipegang teguh, sehingga dapat menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya. 
Adapun persentase jumlah responden berdasarkan agaa disajikan dalam tabel 4.3 
berikut ini. 
           Tabel 4.3 Tabel Jumlah Responden berdasarkan Agama 
Agama Jumlah Responden Persentase 
Islam 42 60% 
Protestan 19 27,14% 
Katolik 9 12,86% 
Buddha - - 
Hindu - - 
Konghuchu - - 
Jumlah 70 100% 
       (Sumber : Data Primer yang diolah)        
Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa pegawai di Kantor Balai 
Pemantapan Kawasan Hutan 60% nya adalah beragama Islam. Dengan persentase 
agama protestan sebanyak 27,14 persen, dan agama katolik sebesar 12,86 persen, 
diharapkan keragaman kepercayaan tetap menjadi kekuatan saling bersatunya 
seluruh pegawai untuk mencapai misi organisasi dengan menjalankan visi 
organisasi sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
2. Deskripsi Variabel 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 70 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing – masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
                 Tabel 4.4 Tabel rentan skor kuesioner 
Penilaian Skor 
Sangat setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Netral (N) 3 
Tidak setuju (TS) 2 
Sangat tidak setuju 
(STS) 
1 
                         (Sumber : Data Primer yang diolah) 
a. Variabel Tunjangan Kinerja 
Variabel tunjangan kinerja diukur melalui 10 indikator yang dinyatakan 
dalam pernyataan kuesioner. Adapun 10 indikator pada variabel tunjangan kinerja 
adalah antara lain : 
1. X-P1 = Pekerjaan yang saya emban sesuai dengan kemampuan dan 
pendidikan saya. 
2. X-P2 = Tunjangan Kinerja diberikan sesuai dengan beban 
pekerjaan yang saya terima 
3. X-P3 =  Disiplin kerja berpengaruh terhadap pemberian tunjangan 
kinerja 
4. X-P4 = Tunjangan kinerja yang diberikan sudah adil dan sesuai 
dengan kehadiran bekerja 
5. X-P5 = Keahlian dalam suatu bidang pekerjaan merupakan hal 
yang penting 
6. X-P6 = Tunjangan kinerja yang diberikan sudah sesuai dengan 
kemampuan saya dalam melaksanakan tugas. 
7. X-P7 = Ketepatan dan ketelitian sangat diperlukan dalam 
melaksanakan tugas. 
8. X-P8    = Tunjangan kinerja diberikan tepat waktu 
9. X-P9 = Besaran Tunjangan Kinerja diberikan sesuai dengan 
Peraturan Kementrian Lingkungan Hidup dan Kehutanan 
10. X-P10 = Besaran tunjangan kinerja yang diberikan dapat 
membantu menambah penghasilan sebagai PNS 
Hasil tanggapan variabel tunjangan kinerja dapat dijelaskan pada tabel 4.5 
: 
Tabel 4.5 : Tanggapan Mengenai Tunjangan Kinerja 
NO Pernyataan 
SS S R/N TS STS Total 
f % F % f % F % f % F % 
1 X-P1 28 40 25 35,71 16 22,86 1 1,43 - - 70 100 
2 X-P2 38 54,29 26 37,14 5 7,14 1 1,43 - - 70 100 
3 X-P3 28 40 37 52,86 5 7,14 -   - - 70 100 
4 X-P4 24 34,28 38 54,29 7 10 1 1,43 - - 70 100 
5 X-P5 33 47,14 33 47,14 4 5,72 -   - - 70 100 
6 X-P6 19 27,14 44 62,86 6 8,57 1 1,43 - - 70 100 
7 X-P7 43 61,43 26 37,14 1 1,43 -   - - 70 100 
8 X-P8 31 44,29 31 44,29 6 8,57 2 2,85 - - 70 100 
9 X-P9 33 47,14 32 45,72 5 7,14 -   - - 70 100 
10 X-P10 33 47,14 29 41,43 7 10 1 1,43 - - 70 100 
Total Rata-rata 310 44,28 321 45,86 62 8,87 7 1 - - 700 100 
(Sumber : Data primer yang diolah) 
Tanggapan responden sebagaimana di tabel 4.5 menunjukkan bahwa pada 
pernyataan pertama dengan nilai frekuensi sebesar 28 poin dan nilai persentase 
sebanyak 40 persen menunjukkan  responden sangat setuju bahwasannya 
pekerjaan yang responden terima sesuai dengan kemampuan dan pendidikan 
mereka. Pernyaataan kedua, dengan nilai frekuensi sebanyak 38 poin dan nilai 
persentase sebesar 54,29 persen responden juga menunjukkan sangat setuju 
bahwasannya tunjangan kinerja diberikan sesuai dengan beban pekerjaan yang 
mereka emban. 
Pernyataan ketiga, dengan frekuensi sebanyak 37 poin dan nilai persentase 
sebesar 52,86 persen responden menunjukkan setuju bahwasannya disiplin kerja 
berpengaruh terhadap pemberian tunjangan kinerja. Pada pernyataan keempat, 
dengan nilai frekuensi sebanyak 38 poin dan nilai persentase sebesar 54,29 persen 
responden menunjukkan setuju bahwasannya tunjangan kinerja sudah diberikan 
secara adil. Pernyataan kelima, dengan nilai frekuensi sebanyak 33 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 47,14 persen responden menunjukkan sangat setuju dan setuju 
yang berimbang bahwasannya keahlian dalam suatu pekerjaan merupakan hal 
yang penting. 
 Pernyataan keenam, dengan frekuensi sebanyak 44 poin dan nilai 
persentase sebanyak 62,86 persen responden menunjukkan respon setuju 
bahwasannya tunjangan kinerja sudah diberikan sesuai dengan kemampuan dalam 
melaksanakan tugas. Pernyataan ketujuh, dengan nilai frekuensi sebanyak 43 poin 
dan nilai frekuensi sebesar 61,43 persen responden menunjukkan respon sangat 
setuju bahwasannya ketelitian sangat diperlukan dalam melaksanakan tugas. 
Pernyataan kedelapan, dengan nilai frekuensi sebanyak 31 poin dan nilai 
persentase sebesar 44,29 persen responden menunjukkan respon sangat setuju dan 
setuju yang berimbang pula terhadap pernyataan bahwa tunjangan kinerja 
diberikan tepat waktu.  
Pernyataan kesembilan, dengan nilai frekuensi sebanyak 33 poin dan nilai 
persentase sebesar 47,14 persen responden menunjukkan respon sangat setuju 
bahwasannya besaran tunjangan kinerja sudah sesuai dengan Peraturan 
Kementrian Lingkungan Hidup dan Kehutanan. Pernyataan terakhir, dengan nilai 
frekuensi sebanyak 33 poin dan nilai persentasi sebesar 47,14 persen responden 
menunjukkan respon sangat setuju bahwasannya pemberian tunjangan kinerja 
dapat membantu menambah penghasilan diluar gaji. 
Pada persentase total dari seluruh jawaban kuesioner, bahwasanya 
responden lebih banyak memilih jawaban setuju pada setiap pernyataan yang 
disajikan, yakni sebanyak 321 poin dengan persentase sebesar 45,86 %. Dengan 
jumlah total frekuensi dan persentase poin pada pernyataaan setuju yang 
ditunjukkan oleh tabel 4.5, dapat disimpulkan bahwasannya tunjangan kinerja 
memiliki nilai positif terhadap kinerja pegawai. 
 
 
b. Variabel Motivasi Kerja 
Variabel motivasi kerja diukur melalui 10 indikator. Adapun 10 Indikator 
tersebut yakni : 
1. Y-P1 = Besarnya gaji yang diperoleh sesuai dengan pekerjaan 
dan tanggung  jawab yang diberikan. 
2. Y-P2 = Gaji yang diberikan dapat memenuhi kebutuhan sehari-
hari. 
3. Y-P3 = Gaji yang diterima sesuai dengan tingkat golongan dan 
jabatan 
4. Y-P4 = Kantor tempat saya bekerja memberikan kesempatan 
setiap pegawainya untuk maju dan berkembang. 
5. Y-P5 = Kantor tempat saya bekerja memberikan kesempatan 
untuk mendapatkan jenjang karir. 
6. Y-P6 = Melanjutkan pendidikan tidak menjadi halangan untuk 
tetap bekerja dan menjadi pegawai yang berkembang. 
7. Y-P7 = Adanya pengakuan sebagai seorang pegawai oleh 
pimpinan adalah hal yang penting bagi saya 
8. Y-P8 = Pimpinan memuji saya jika saya melakukan pekerjaan 
dengan baik. 
9. Y-P9 = Situasi lingkungan kerja baik dan nyaman 
10. Y-P10 = Ruangan tempat saya bekerja selalu dalam keadaan 
bersih. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil tanggapan variabel tunjangan kinerja dapat dijelaskan pada tabel 4.6 
: 
Tabel 4.6 : Tanggapan Mengenai Motivasi Kerja 
No Pernyataan 
SS S R/N TS STS Total 
F % F % f % f % f % F % 
1 Y-P1 35 50 30 42,86 3 4,28 1 1,43 1 1,43 70 100 
2 Y-P2 10 14,29 38 54,29 15 21,43 4 5,71 3 4,28 70 100 
3 Y-P3 26 37,14 37 52,86 6 8,57 1 1,43 - - 70 100 
4 Y-P4 28 40 36 51,43 5 7,14 1 1,43 - - 70 100 
5 Y-P5 27 38,57 30 42,86 12 17,14 1 1,43 - - 70 100 
6 Y-P6 36 51,43 25 35,71 7 10 2 2,86 - - 70 100 
7 Y-P7 23 32,86 34 48,57 12 17,14 1 1,43 - - 70 100 
8 Y-P8 20 28,57 20 28,57 28 40 2 2,86 - - 70 100 
9 Y-P9 29 41,42 38 54,29 2 2,86 1 1,43 - - 70 100 
10 Y-P10 27 38,57 23 32,85 17 24,29 2 2,86 1 1,43 70 100 
Total Rata-rata 261 37,28 311 44,42 107 15,27 16 2,28 5 0,71 700 100 
    (Sumber : Data Primer yang diolah) 
Berdasarkan hasil tabel 4.6, menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap pernyataan pertama, dengan nilai frekuensi sebanyak 35 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 50 persen responden menunjukkan respon sangat setuju 
bahwasannya nominal gaji yang diterima sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan. Pernyataan kedua, dengan nilai frekuensi sebanyak 38 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 54,29 persen responden menunjukkan respon setuju 
bahwasannya gaji yang diberikan dapat memenuhi kebutuhan sehari-hari.  
Pernyataan ketiga, dengan nilai frekuensi sebanyak 37 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 52,86 persen responden menunjukkan respon setuju bahwasanya 
gaji yang diterima sesuai dengan tingkat golongan dan jabatan. Pernyataan 
keempat, dengan nilai frekuensi sebanyak 36 poin dan nilai frekuensi sebesar 
51,43 persen responden sebagian besar menunjukkan respon setuju bahwasannya 
pegawai diberikan kesempatan untuk maju dan berkembang.  
Pernyataan kelima, dengan nilai frekuensi sebanyak 30 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 42,86 persen responden menunjukkan respon bahwasannya 
pegawai diberikan kesempatan untuk memperoleh jenjang karir. Pernyataan 
keenam, dengan nilai frekuensi sebanyak 36 poin dan nilai frekuensi sebesar 
51,43 persen responden sebagian besar menunjukkan respon sangat setuju 
bahwasannya melanjutkan pendidikan tidak menjadi penghalang untuk tetap 
bekerja.  
Pernyataan ketujuh, dengan nilai frekuensi sebanyak 34 poin dan nilai 
frekuensi sebesar 48,57 persen responden sebagian besar menunjukkan respon 
setuju bahwasannya diakui sebagai pegawai adalah hal yang penting. Pernyataan 
kedelapan, dengan nilai frekuensi sebanyak 28 poin dan nilai frekuensi sebesar 40 
persen responden sebagaian besar menunjukkan respon ragu-ragu bahwasannya 
pimpinan memuji jika pegawai melakukan tugas dengan baik. Pernyataan 
kesembilan, dengan nilai frekuensi sebanyak 38 poin dan nilai frekuensi sebesar 
54,29  persen responden sebagain besar menunjukkan respon setuju bahwasannya 
situasi lingkungan kerja baik dan nyaman. Pernyataan kesepuluh, dengan nilai 
frekuensi sebanyak 27 poin dan nilai frekuensi sebesar 38,57 persen responden 
sebagian menunjukkan respon sangat setuju, bahwasannya ruangan tempat 
bekerja selalu dalam kondisi bersih.  
Pada jumlah rata-rata jawaban responden, responden lebih banyak 
memilih jawaban setuju terhadap pernyataan tentang motivasi kerja, yakni pada 
331 poin dengan persentase sebesar 44,42%. Dengan jumlah total frekuensi dan 
persentase pada pernyataan sangat setuju yang ditunjukkan oleh tabel 4.6, dapat 
disimpulkan bahwa poin pernyataan tentang motivasi kerja bernilai positif. 
3. Analisis Data   
a. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1) Uji validitas 
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. suatu item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel (n-
2). Pengujian validitas dapat dilihat pada tabel 4.7 : 
 
 
 
Tabel 4.7 : Hasil Pengujian Validitas 
 
No 
Variabel r-hitung r-tabel 
Keterangan 
Tunjangan Kinerja 
  1 X-P1 0,614 0,235 Valid 
2 X-P2 0,367 0,235 Valid 
3 X-P3 0,355 0,235 Valid 
4 X-P4 0,572 0,235 Valid 
5 X-P5 0,294 0,235 Valid 
6 X-P6 0,553 0,235 Valid 
7 X-P8 0,696 0,235 Valid 
8 X-P9 0,359 0,235 Valid 
9 X-P10 0,403 0,235 Valid 
 
Motivasi Kerja 
1 Y-P1 0,398 0,235 Valid 
2 Y-P2 0,386 0,235 Valid 
3 Y-P3 0,521 0,235 Valid 
4 Y-P4 0,708 0,235 Valid 
5 Y-P5 0,582 0,235 Valid 
6 Y-P6 0,25 0,235 Valid 
7 Y-P7 0,392 0,235 Valid 
8 Y-P8 0,563 0,235 Valid 
9 Y-P9 0,698 0,235 Valid 
10 Y-P10 0,601 0,235 Valid 
                  (Sumber : Data primer yang diolah, 2018) 
Untuk mendapatkan nilai dari r-tabel, menggunakan rumus df = n-2, 
bedasarkan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini, maka patokan 
yang digunakan untuk menentukan r-tabel adalah nilai diangka 68, karena df = 
70-2 = 68. Maka sesuai dengan nilai r-tabel pada lampiran, r-tabel yang digunakan 
berjumlah 0,235. 
Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji validitas dapat diketahui bahwa 
keseluruhan item pernyataan menunjukkan bahwa r hitung > r tabel  selain item 
pernyataan tunjangan kinerja pada indikator ketujuh. Ini artinya, selain pernyataan 
pada indikator ketujuh pada variabel tunjangan kinerja dinyatakan valid untuk 
digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan 
dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
2) Uji Reliabilitas 
Metode uji reliabilitas yang paling sering digunakan adalah Cronbach’s 
Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60. Hasil pengujian reliabilitas untuk semua variabel dapat 
dilihat pada tabel 4.8 : 
           Tabel 4.8 : Hasil Uji Reabilitas 
 
 
 
 
 
 
                                      (Sumber : Hasil output SPSS , 2018) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,872 20 
Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa semua 
variabel sudah reliabel dan bisa di tunjukkan dengan nilai Cronbach Alpha 
sebesar 0,872 diatas 0,6 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur 
masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk selanjutnya 
item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai 
alat ukur. 
b. Uji Normalitas 
Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran 
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari 
residualnya. Dasar pengambilan keputusan:  
1) Jika data menyebar disekitar garis garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas.  
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Hasil uji normalitas sebagai berikut : 
                      Gambar 4.1 : Hasil Uji Normalitas 
 
        (Sumber :  Hasil Output SPSS, 2018 ) 
Hasil pengujian normalitas menunjukkan bahwa data menyebar disekitar 
garis garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya 
menunjukkan distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas.    
c. Hasil Uji Regresi Sederhana 
1) Uji Korelasi 
Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya 
hubungan antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan meningkatkan arah 
korelasi. Pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi menurut 
Sugiyono  ditunjukkan pada tabel 4.9
102
 : 
       Tabel 4.9 Tabel Interval Koefisien Korelasi  
 
Interval Koefisien Tingkat 
Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat kuat 
  Hasil korelasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
               Tabel 4.10  Hasil Uji Korelasi 
Correlations 
 
Tunjangan 
Kinerja Motivasi Kerja 
Tunjangan 
Kinerja 
Pearson Correlation 1 ,678** 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 70 70 
Motivasi 
Kerja 
Pearson Correlation ,678** 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 70 70 
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Correlations 
 
Tunjangan 
Kinerja Motivasi Kerja 
Tunjangan 
Kinerja 
Pearson Correlation 1 ,678** 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 70 70 
Motivasi 
Kerja 
Pearson Correlation ,678** 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 70 70 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
(Sumber : Hasil Output SPSS, 2018) 
Berdasarkan tabel 4.10 diatas, bahwa nilai signifikansi tunjangan kinerja 
terhadap motivasi kerja adalah 0,000 dan nilai signifikansi motivasi kerja terhadap 
tunjangan kinerja juga bernilai 0,000. Berdasarkan dasar pengambilan keputusan 
uji korelasi pada tabel 4.9 bahwasannya asumsi yang di tunjukkan pada tabel 
tersebut, hasil dari korelasi yang ditunjukkan oleh tabel 4.10 menyatakan variabel 
tunjangan kinerja berkorelasi dengan variabel motivasi kerja. 
Berdasarkan pedoman pada tabel 4.10 juga, nilai pearson correlation  
menunjukkan angka 0,678 poin yang menyatakan bahwa hubungan antara 
variabel bebas yaitu tunjangan kinerja dengan variabel terikat yaitu motivasi kerja 
kuat karena berada di interval korelasi antara 0,60 – 0,799. 
2) Uji t 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing–masing atau secara 
parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil Uji – t dapat dilihat pada 
tabel 4.11 berikut:   
Tabel 4.11  Hasil Uji t 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,548 4,884  ,931 ,355 
Tunjangan 
Kinerja 
,853 ,112 ,678 7,600 ,000 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,548 4,884  ,931 ,355 
Tunjangan 
Kinerja 
,853 ,112 ,678 7,600 ,000 
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
  (Sumber : Hasil Output SPSS, 2018) 
  Berdasarkan nilai signifikansi dari tabel Coefficients yang ditunjukkan 
oleh tabel 4.11 diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000<0,05, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel Tunjangan kinerja (x) berpengaruh terhadap variabel 
motivasi kerja (y).  Untuk mencari nilai dari t hitung menggunakan patokan nilai 
t- tabel. Nilai t-tabel diperoleh melalui rumus : 
t-tabel = (α/2 : n-k-1) 
            = ( 0.05/2 : 70-1-1) 
            = ( 0,025 : 68 ) 
            = 1.669 
  Berdasarkan rumus diatas, nilai t-tabel terletak pada nomor 68 pada 
distribusi nilai t tabel pada lampiran. Dan berdasarkan nilai t, diketahui nilai t- 
hitung sebesar 7,600 > 1,669, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
tunjangan kinerja (x) berpengaruh terhadap variabel motivasi kerja (y). 
Pada analisis uji-t pada table 4.11 nilai t hitungnya sebesar 7,600, 
sementara itu nilai t-tabel distribusi 0,05 (5%) sebesar 1,669 maka t-hitung > t-
tabel dan nilai signifikansi yaitu 0,000 < 0,05, berdasarkan angka diatas, dapat 
disimpulkan bahwa variabel tunjangan kinerja (X) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja pegawai.. 
3) Uji    ( Koefisien Determinasi) 
Nilai dari koefisien determinasi digunakan sebagai sumbangan pengaruh 
yang diberikan oleh variabel bebas (x) terhadap variabel terikat (y). Nilai 
koefisien determinasi dipakai untuk memprediksi seberapa besar kontribusi 
pengaruh variabel tunjangan kinerja terhadap variabel motivasi kerja pegawai 
dengan syarat, hasil uji t harus signifikan.
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Tabel 4.12 Hasil Uji R Square 
 
Hasil uji R square yang ditunjukkan pada tabel 4.12 diatas menjelaskan 
bahwa nilai R Square menunjukkan angka 0,459 = 45,9%. Angka tersebut 
mengandung arti bahwa tunjangan kinerja berpengaruh terhadap motivasi kerja 
sebesar 45,9%. Sedangkan sisanya yakni (100% - 45,9% =54,1%) dipengaruhi 
oleh variabel lain diluar model  ini.  
4) Uji Regresi Linier Sederhana 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh 
secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan regresi 
yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, antara lain semua 
data 
berdistribusi normal. Dari analisis sebelumnya membuktikan bahwa penelitian ini 
sudah dianggap baik. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka 
hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.13 : Hasil Uji Regresi Linier Sederhana 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,548 4,884  ,931 ,355 
Tunjangan 
Kinerja 
,853 ,112 ,678 7,600 ,000 
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Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
dimension0  
1 ,678a ,459 ,451 3,54610 
a. Predictors: (Constant), Tunjangan Kinerja 
b. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,548 4,884  ,931 ,355 
Tunjangan 
Kinerja 
,853 ,112 ,678 7,600 ,000 
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
       (Sumber : Hasil Output SPSS, 2018) 
Berdasarkan output yang ditunjukkan oleh tabel 4.13, bahwasannya 
diketahui nilai constant (a) sebesar 4,548 sedang nilai Tunjangan kinerja (b) 
sebagai koefisien regresi sebesar 0,853, sehingga persamaan regresinya dapat 
ditulis sebagai berikut : 
                         
                            MK = a + bTK + Ɛ 
                            MK = 4,548 + 0.853TK + Ɛ 
Dengan keterangan : 
MK : Motivasi Kerja 
TK  : Tunjangan Kinerja 
a  : Konstanta 
b  : Koefisien Regresi 
Ɛ  : error term 
Nilai dari hasil yang ditunjukkan oleh tabel 4.13 menyimpulkan   
bahwa : 
1) Konstanta sebesar 4,548 mengandung arti bahwa jika variabel 
tunjangan kinerja diabaikan atau bernilai nol, maka nilai variabel 
Motivasi Kerja sebesar 4,548 poin. 
2) Koefisien regresi sebesar 0,853 mengandung arti bahwa setiap 
penambahan 1 poin nilai tunjangan kinerja, maka nilai motivasi kerja 
bertambah 0,853. Koefisien regresi tersebut bernilai positif, sehingga 
dapat dikatakan bahwa arah pengaruh variabel X terhadap Y adalah 
positif. 
   
C. Pembahasan 
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabel bebas dan 
variabel terikat. Dimana variabel bebasnya yaitu tunjangan kinerja sebagai X 
sedangkan variabel terikatnya yaitu motivasi kerja sebagai Y. Berdasarkan hasil 
penelitian, tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 
pegawai.  
Berdasarkan hasil analisis di atas bahwa variabel tunjangan kinerja 
berpengaruh secara parsial terhadap motivasi kerja pegawai. Berdasarkan hasil 
analisis uji-t untuk variabel tunjangan kinerja, didapatkan  nilai t hitungnya 
sebesar 7,600, sementara itu nilai t tabel distribusi 0,05 (5%) sebesar 1,669 maka t 
hitung > t tabel dan nilai signifikansi yaitu 0,000 < 0,05 maka individual variabel 
tunjangan kinerja berpengaruh postif dan signifikan terhadap motivasi. Artinya 
semakin tinggi tunjangan kinerja maka motivasi kerja pegawai akan meningkat, 
sebaliknya jika tunjangan kinerja pegawai kurang maka motivasi pegawai akan 
menurun. Hasil dari analisis ini menerima hipotesis dari    bahwa tunjangan 
kinerja berpengaruh  terhadap motivasi kerja pegawai.   
 Temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Anny Kusumo 
Laminingrum jurnal dengan judul “ Pengaruh Kompensasi Terhadap Motivasi 
Kerja Pegawai Biro Pelayanan Sosial Dasar Di Sekretariat Daerah Provinsi 
Jawa Barat”. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Hasil dari penelitian 
ini bahwa berdasarkan uji t yang digunakan, menunjukkan hasil 9,355 ≥ 1,673 dan 
dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja 
pada Pegawai Biro Pelayanan Sosial Dasar di Sekretariat Daerah Provinsi Jawa 
Barat. 
Hal ini juga sejalan dengan teori tentang tunjangan kinerja menurut 
Burhanuddin Yusuf,  bahwasannya pemberian tunjangan kinerja dapat 
memotivasi pegawai untuk dapat bekerja secara maksimal dan memotivasi 
pegawai untuk dapat bekerja lebih baik lagi. Hal ini menunjukkan bahwasannya 
motivasi kerja memiliki hubungan yang sangat erat dengan tunjangan kinerja. 
Motivasi kerja  pegawai dapat meningkat atau menurun sejalan dengan 
peningkatan atau penurunan tunjangan kinerjanya. Adanya hubungan erat antara 
tunjangan kinerja dan motivasi kerja pegawai, maka dapat dikatakan juga jika 
tunjangan kinerja adalah suatu proses pemberian imbalan yang diberikan kepada 
pegawai sesuai dengan hasil kerja yang dicapai pegawai dan dapat memotivasi 
pegawai dalam bekerja. Pemberian tunjangan kinerja pegawai dilaksanakan secara 
adil dan layak yang sesuai dengan bobot pekerjaan dan tanggung jawabnya untuk 
memacu produktivitas serta menjamin kesejahteraan pegawai dan lembaga yang 
telah menerima tunjangan kinerja harus memiliki kinerja yang terukur,dan sesuai 
dengan sasaran kerja pegawai.
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan   
Permasalahan penelitian ini adalah apakah tunjangan kinerja berpengaruh  
terhadap motivasi kerja Pegawai di Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan 
Wilayah I Medan. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil  penelitian 
dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung dari uji t sebesar 7,600, sementara itu nilai 
t-tabel distribusi 0,05 (5%) sebesar 1,669 dengan t-hitung > t-tabel dan nilai 
signifikansi yakni 0,000 < 0,05, berdasarkan angka diatas, dapat disimpulkan 
bahwa variabel tunjangan kinerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
motivasi kerja pegawai (Y). Artinya, semakin tinggi tunjangan kinerja pegawai 
maka semakin tinggi pula motivasi  yang dimiliki pegawai, dan sebaliknya jika 
tunjangan kinerja rendah maka semakin menurun pula motivasi pegawai.  
 
B. Saran   
1. Kepada Kantor Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah I Medan 
Untuk meningkatkan motivasi pegawai, diharapkan instansi terus 
mempertahankan dan meningkatkan tunjangan kinerja terhadap pegawai, 
khususnya pemberian tunjangan yang harus disesuaikan dengan beban 
kerja yang di tanggung oleh pegawai. Agar pegawai merasa dihargai dan 
diperlakukan secara adil. Perlu adanya kondisi kerja yang dinamis dan 
kondusif yang dapat meningkatkan profesionalisme pegawai yang 
berdampak pada meningkatnya motivasi pegawai  dalam melakukan 
pekerjaannya.  
2. Kepada peneliti di masa yang akan datang 
Diharapkan di masa yang akan datang dapat digunakan sebagai salah satu 
sumber data untuk penelitian selanjutnya dan dilakukan penelitian lebih 
lanjut berdasarkan faktor lainnya, variabel yang berbeda, jumlah sampel 
yang lebih banyak, tempat yang berbeda, desain yang lebih tepat dan tetap 
berhubungan dengan tunjangan kinerja, dan motivasi kerja. 
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